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Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Bilimleri Anabilim Dah
Damisman: Yrd.Do¢.Dr.Ahmet DOGANAY
Mayis 2005, 130 sayfa

Bu Arastirma, Toplam Kalite Yonetimi (TKY) kapsaminda ilkdgretim
okullarinda uygulanmakta olan performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve
O0gretmenlerin goriislerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Performans degerlendirmeye
iliskin yonetici ve ogretmen goriisleri Miifredat Laboratuar Okullarinda gdrev yapan
yonetici ve Ogretmenlerden gelistirilen anket formuyla toplanarak, aralarinda anlamli

fark olup olmadig1 karsilastirilmistir.

Anket formu iki boliimden olusturulmustur. Birinci boliimde kisisel bilgilere,
ikinci bolimde performans degerlendirme ile ilgili dnermelerin yer aldigi “calisan
boyutu”, “ekip boyutu” ve “Orgiit boyutu”ndaki 38 Onermeye yer verilmistir. Anket
formunun bu son seklini almasi i¢in, performans degerlendirme ile ilgili literatiir
taramas1 sonucu olusturulan 52 maddelik Likert tipi beg derecelendirmeli 6l¢ek formu
uzman gorlisleri alinarak diizeltilip faktor analizi i¢in 6n uygulama yapilmistir. Yapilan
faktor analizi sonucu, Oncelikle 6l¢ek kapsamina alinan maddelerin ¢arpiklik ve sivrilik
katsayilari, madde — toplam puan korelasyonlari, maddelerin korelasyon matrisi
degerleri, faktor ylikleri ve birden fazla faktdre yiiklenen maddelerin faktor yiikleri
arasindaki farklar incelenmis ve bu incelemeler sonucunda 14 maddenin 6l¢ekten
cikarilmasi gerekmistir. Kalan 38 maddeye ait madde ve giivenilirlik analizlerinde

Cronbach alpha degerlerinin, madde toplam puan korelasyonlarinin yeterli diizeyde

oldugu goriilmiistiir.

Anket Adana ili Seyhan ve Yiiregir merkez ilgelerinde 2004-2005 egitim-0gretim

yilinda gorev yapan 366 Ogretmen, 37 yonetici olmak {izere toplam 403 kisiye



II

uygulanmustir. Calisilan okul tiiriine gore 311 kisi MLO, 92 kiside 6zel ilkogretim
okullarinda calisan yonetici ve Ogretmene ulagilmistir. Verilerin analizinde frekans,
yiizde ve kay kare kullanilmigtir.

Arastirmada elde edilen bulgulardan su sonuglar ¢ikartilmstir:

Aragtirmaya katilan yonetici ve Ogretmenlerin, performans degerlendirmenin
calisan boyutunda yer alan c¢alisanlarin performans degerlendirme uygulamalarindan
elde etmeyi diisiindiikleri kisisel beklentiler ve bireysel kazanglara iligkin onermelere
katilimlar1 genelde yiliksek olmustur. Bu boyutta yer alan Onermelerden bazilarma
katilimlar okul tiiriine, cinsiyete, calisma yilina, hizmet i¢i egitime katilim durumuna ve
caligilan bransa gore farklilik gostermistir.

Arastirmaya katilan yonetici ve O6gretmenlerin, performans degerlendirmenin
ekip boyutunda yer alan, performans degerlendirmenin okul iklimine, ¢alisma sartlarina
etkisine iligkin Onermelere katilimlari genelde yiiksek olmustur. Bu boyutta bulunan
sadece bir 6nermede ¢alisilan okul tiiriine gére anlamli faklilik goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan yonetici ve O6gretmenlerin, performans degerlendirmenin
orgiit boyutunda yer alan, performans degerlendirme sisteminin ve bu sistemin milli
egitim Orgiitiindeki etkilerine iligkin 6nermelere katilimlari cinsiyet, brans, ¢alisma yili
ve okuldaki gorev durumlarina gore anlamli farklilik gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Toplam Kalite

Yénetimi, {1kdgretim Okullart.



ABSTRACT
THE VIEWS OF TEACHERS AND ADMINISTRATORS ON PERFORMANCE
EVALUATION AS A PART OF TOTAL QUALITY MANAGEMENT IN
PRIMARY SCHOOLS

Senar TAMAM

Masters Thesis, Department of Educational Sciences
Supervisor: Ass. Prof. Dr. Ahmet DOGANAY
May 2005, 130 pages

The aim of this study was to determine the views of administrators and teachers
on performance evaluation which has been carried out as a part of Total Quality
Management (TQM) in primary schools. The views of administrators and teachers
working in Curriculum Laboratory Primary Schools on performance evaluation have
been collected via a 38 item-questionnaire and the differences in the views of several
subgroups of the participants concerning the items included in the questionnaire have

been statistically compared.

The questionnaire included two parts; the first part aims to obtain socio-
demographic data of the participants whereas second part -as the main part of
questionnaire- includes 38 proposals to assess three dimensions (i.e. employee, team
and organization) of performance evaluation. During preparation phase of the final
questionnaire form, 52 likert type questions with five grades have been developed after
appropriate literature search and suggestions of supervisor, and then this preliminary
form have been carried out on several participants to conduct factor analysis. The
skewness and Kkurtosis coefficients, item —total score correlations, correlation matrix
values of items, factor loadings and differences between factor loadings of common
items have been estimated as a result of factor analysis which lead to elimination of 14
items from the questionnaire. The item and reliability analysis of remaining 38 items

revealed that Cronbach alpha values and item-total score correlations are valid.

The questionnaire has been applied to 403 participants -366 teachers and 37

administrators- who were working in primary schools in Seyhan and Yiregir counties



of Adana province in 2004-2005 academic year. Of 403 teachers and administrators

included in the present study, 311 were working in public CLPS, 92 were working in

private primary schools. The descriptive analysis (i.e. frequency, percentage, mean,

standard deviation) and chi square tests have been used in statistical analysis of data.
The findings acquired from this research have revealed following results;

The teachers and administrators who participate into this study highly agreed to
the proposals in employee dimension concerning individual expectations and gains from
application of performance evaluation. The views on some of the proposals belonging to
this dimension show significant differences in terms of type of school, gender, working
period, attendance to in-service training and teaching branch of teacher.

The teachers and administrators who participate into this study highly agreed to
the proposals in team dimension concerning influence of performance evaluation on
school atmosphere and working conditions. The views on only one proposal belonging
to this dimension show significant difference in terms of school type.

The views of participants on the proposals in organization dimension concerning
the influences of performance evaluation system on national education organization,
show significant differences in terms of gender, branch of teacher, working period,

status in school administration.

Key Words: Performance, Performance Evaluation, Total Quality Management,

Primary Schools.
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okullarinda uygulanmakta olan performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve
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Oneriler getirilmistir.
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BOLUM I

GIRIS

Kiiresellesme stireci igerisinde rekabet kosullar1 giderek zorlagsmaktadir.
Kuruluslar, her bakimdan siiratle sosyal, politik ve ekonomik olarak degisen bu ortamda
yasamlarini siirdiirebilmek, bu rekabet ortaminda gii¢lii olabilmek ve ayakta kalabilmek
icin ugrag vermektedirler. Yoneticiler ve organizasyon kuramcilari degisime ayak
uydurabilmek i¢in siirekli yeni arayislar i¢inde olmuslardir. Bunlardan birisi de toplam
kalite yonetimi yaklasimidir (Ensari, 2000). Toplam kalite yonetimi bir kalite kavrami
degildir; bunun c¢ok Otesinde bir yonetim yaklasimi, bir diisiince ve yasam tarzidir.
Klasik yonetim yaklagimimin amaci belirli bir standardi olusturmak ve bu standart
tizerinden iiretimi gerceklestirmek ve denetim altina almaktir. Toplam kalite yonetimi
ise, hi¢cbir standardi kabul etmeyen ve siirekli gelistirmeyi, iyilestirmeyi amaglayan,
dogru iiretimi ilk defasinda yapmay1 ve bunu her defasinda tekrarlamay1 hedefleyen,
oOrgiitiin bir biitiin olarak etkinligini ve gerekli esneklige ulasmasini saglayip kaliteyi
arttirarak rekabet giiciinii gelistirmeyi hedefleyen ¢agdas bir yonetim big¢imidir.
(Gatiss,C.,1996) Toplam kalite yonetimi, geleneksel rolleri degistirmek gerektigini, yeni
bakis agilarini ve yeni davraniglar1 benimsemeyi savunmaktadir. (Kavanc1,2001,s:34)

Toplam kalite yonetimi, kalite olaymni1 kurumlarda calisan tiim bireylere yayan
ve onlar1 bundan sorumlu tutan bir sistemdir (Giiney,2001,5:487). Ozden
(Ozden,2002,s:137)’e gore toplam kalite yonetimin en dnemli faktorii insandir. Burada
insan faktorii, hem organizasyonlardaki isgorenler, hem tiiketiciler, hem de sosyal
paydaslar ve cikar sahipleridir. Dolayisiyla toplam kalite yonetimi ve uygulamalarinda
insan faktori birinci planda olmaktadir.

Giliniimiiz diinyasinda gelismis bireylerin, sirketlerin, okul ve diger kuruluslarin
parolasi kalite’dir (Koksal,1998,s:9). Kuruluslar giiniimiiz rekabet kosullarinda, kaliteyi
arttirmak, maliyetleri diistirmek ve bunun yaninda miisteri tatminini 6n planda
tutmalidirlar. Rekabet edebilmek icin biitiin faktorlerin en iyi sekilde kullanilmasi
gereklidir. Toplam kalite yonetimin basaris1 insandan en iyi sekilde yararlanmay1 da
beraberinde getirmektedir. Diger iiretim faktdrlerinin goreceli iistiinliiglinii kaybetmesi
ile birlikte insan en Onemli iretim faktorii durumuna gelmistir. Organizasyonlarda
insana doniik uygulamalarla verimliligin ve etkinligin arttirilmasi giindeme gelmistir.

Bu noktada performans degerlendirmenin, insandan en iyi verimi almaya doniik



islevlere sahip oldugu sdylenebilir. Organizasyonlarin toplam kalite yonetimi ile
ulagsmak istedigi amaclar performans degerlendirme ile daha kolay anlasilmakta ve

basari sans1 artmaktadir (Gokaslan, 2000).

1.1. Kalite Kavrami

Kalite, sozliik anlaminda bir seyin ne oldugunu, yani mahiyetini ifade eden bir sézciik
olup, doga, karakter, tiir, 6zellik, nitelik, kullanima uygunluk, iyilik ve yararlilik
derecesi gibi anlamlara gelmektedir Kalite kavrami zaman iginde degisik sekillerde
tanimlanmistir. Ge¢miste daha cok standartlara uygunluk olarak tanimlanan kalite,
simdilerde miisteri beklentilerine uygunluk olarak tanimlanmaya baslanmistir. Bir malin
ya da hizmetin tiiketici isteklerine uygunluk derecesi, kullanima uygunluk ve bir iiriiniin
gerekliliklere uygunluk derecesi kalite ile ilgili yapilan tanimlardan bazilaridir
(Weaver,1992).

Kalite ile ilgili tanimlar incelendiginde ¢ekicilik, uygunluk, dayaniklilik,
giivenirlilik, kullanilabilirlilik, estetik, yararlilik gibi kaliteyi olusturan bazi boyutlardan
s0z edilmektedir. Ancak bunlar daha ¢ok {iretilmis olan mallara iliskin 6zelliklerdir.
Uretilen hizmetler s6z konusu oldugunda ise daha ¢ok iiretilen ve satin alman hizmetin
niteligi ve onun, alicisinin ihtiyag ve beklentilerine uygunlugu 6n plana ¢ikmaktadir.

Egitimde kalite denildigi zaman ise, egitim sisteminin begenilmesi,
kusursuzlugu, insanlarin yenilikleri izleyebilme bilgi ve becerisine sahip olmasi; kisaca,
bu davranislar1 gdsteren insanlarin yetistirilmesi akla gelmektedir. Egitim sisteminin
kalitesi, insan kaynaklarinin, fiziksel kaynaklarin, 6grenci hizmetlerinin, sosyal ve
kiiltiirel ¢evrenin, egitim teknolojisinin, 6grenci - okul- sektor is birliginin, egitim
yonetiminin ve egitim programinin kalite - zenginlik dengesi ile ylikseltilebilir

(Sisman,2001,s:38-39).

1.2.Toplam Kalite Yonetimi

Toplam kalite yonetimi, ozellikle 1990°I1 yillarin ortalarindan itibaren diger
alanlarda oldugu gibi egitim orgiitlerinin yonetiminde de oldukea ilgi géren yeni bir
yonetim anlayis1 ve felsefesi olarak gelismeye baglamistir. Toplam kalite yonetimi
gelismenin dikkate alindig1 giincel bir yonetim seklidir (Tozluyurt,1994,s:57).

Toplam kalite yonetiminin (TKY) ilk kez Shewhart, Deming, Juran ve
Feigenbaum’un diisiincelerinden yola cikilarak 1940’11 yillarda Amerika’da dogdugu

sOylenebilir. Ne var ki Amerika’da o giiniin kosullarinda pek ilgi gérmeyen bu fikir 2.



Diinya Savasindan sonra Japonya’da uygulanmis ve ancak 1980’li yillarda ABD’de
kabul gormiis bir anlayistir (Celik,1996).

Toplam kalite yonetimi ifadesini olusturan {i¢c kavram vardir. Bunlardan ilki
‘toplam’ sOzciigi, bir iirlin yada hizmetin iiretilmesinde rol alan biitiin insanlarin siirece
birlikte katilmasini, biitiinlesmesini ifade etmektedir. ‘kalite’ sozciigii, iiretilen {iriin
yada hizmetlerin onceden belirlenmis amag¢ ve standartlara uygunlugunu, miisterinin
beklenti ve ihtiyaglarini karsilamasini ifade etmektedir. ‘yonetim’ sézciigii ise, diger
kavramlar1 da igeren ve iiretilmesi ongoriilen iirlin ve hizmetlerin uygun bir yonetim ve
liderlik yaklagimi rehberliginde iiretilmesini ifade etmektedir.

Toplam kalite yonetimi yaklagiminin gelisiminde rol oynayan uzmanlardan olan
Deming, daha ¢ok kalite ve nitelik iizerinde durmus ve bunlarin 6l¢iilebilmesi igin
mutlaka bir takim istatistiksel kanitlarin ortaya konulmasi gerektigini ileri stirmiistiir.
Ona gore hatasiz iirlinler elde etmek icin ¢alisanlarin motivasyonu arttirilmalidir ve
yonetimin dikkati siirekli sistem ve siirecler lizerinde olmalidir (Deming,1986; Akt:
Sisman,2001,s:27-42).

Juran’a gore genel olarak gelisme ve iyilestirme icin {i¢ temel basamak vardir.
Yillik yapisal iyilestirme, kapsamli egitim programlar1 ve iist yonetimin liderligidir.
Juran’in Deming ve digerlerinden ayrildigi nokta, isin teknik boyutuna degil insani
anlamaya  yonelik c¢alismanin  gerekliligini  savunmasidir  (Juran,1988;Akt:
Sisman,2001,s:27-42).

Crosby ise ‘sifir hata’ kavrami lizerinde durmustur. Ona gore kalite yonetimi
tek kelime ile dzetlenebilir: Onlem alma. Bu kalitede miikemmelligi yakalamanin temel
yoludur. Conway, kalitenin nasil iyilestirilebileceginden c¢ok Orgiitiin en iyi ve dogru
bicimde nasil yonetilebilecegi  ilizerinde  durmustur  (Crosby,1979;  Akt:
Sisman,2001,s:27-42).

Fiengenbaum, toplam kalite kontrol kavrami iizerinde durmustur. Ona gore
kalite sadece belli bir gruba 6zgii olmayip herkesin isidir. Bunlarin disinda kalite
konusunda bir ¢ok calisma yapilmis ve bunlarin her biri birbirine benzer ya da farkl
bakis agilart sunmuslardir (Fiengenbaum, 1991; Akt:Sisman,2001,s:27-42).

Toplam Kalite Yo6netimi, kuruma ait olan herkesin katilimi ile, zihinsel beceri ve
gbniill giliciinii  birlestirme, sosyal paydaslarin (6grenciler-veliler-okuldaki hizmetli-
kaloriferci-as¢1-6gretmenler-okul miudiirii-ilge milli egitim miidiirii-il milli egitim

miidirii-sube miidiirleri-miifettisler-genel miidiirler-kuruma ait tiim calisanlar ve



yoneticiler)dengeli mutlulugudur. Amag eldeki, var olan imkanlarla en iyisini, kaliteyi
yakalamak, tiim faaliyetlerin siirekli olarak iyilestirilmesidir.

Bir kurumun iirlin ve hizmetlerinden yararlananlar i¢in kalite olduk¢a 6nemlidir.
Kalite, mal ve hizmetlerin fiziki durumu, verimlilik orani, giivenirligi ve iiretim
kaynaklarin verimli kullanimini igerir. Geleneksel yonetim anlayisinda standartlara
uyma kosuluyla bir 6l¢iide hata ve israfa miisamaha vardir. TKY de ise hedef, iiretimde
sifir hata yonetimine ge¢cmektir. Kalite, liretim sonrasit yapilan kalite kontrolleriyle
degil, iiretim siirecinde gerekli miidahaleleri yaparak; iriiniin hatasiz iiretilmesiyle
saglanir. Kalitenin saglanmasi liretim stirecinin belli basamaklarini degil, ham madde
se¢iminden tiriinlin elde edilmesine kadar, biitiin liretim kademelerini igerir. Kalitenin
belirleyicisi miisterinin ihtiya¢c ve beklentileridir. Bu nedenle kalite, iyinin de iyisi
anlayis1 dogrultusunda siirekli ¢alisma ve basar1 demektir. Kaliteye, bir orgiitte belirli
kisilerin degil, ¢alisanlarin hepsinin diisiinmesi ve ¢aba gostermesi ile ulasilabilir.

Toplam kalite yonetiminin 6geleri ise sunlardir; liderlik, katilimcilik, miisteri
odaklilik, siirekli gelisme, sifir hata ve siirekli egitimdir.

Liderlik: TKY st yonetimin liderligine ¢ok o©Onem vermektedir. TKY
orgiitlerinde tiim yOneticiler kalite siirecinin liderleri ve sampiyonlart olmak zorundadir.
TKY yaklasimi geleneksel yonetim kuramlarini bag asagi dondiirmekte ve islevlerin
hiyerarsisini ters yliz etmektedir. TKY ni uygulayan kurumlarda daha az yonetim ancak
daha ¢ok liderlik gereksinmesinden s6z edilmektedir (Cartin,1993,s:67).

TKY de liderin temel islevleri sunlardir;

- Kurumu i¢in toplam kalite vizyonuna sahip olmalidir.

- Kalite iyilestirme siirecine agik bir bicimde kendini adamis olmalidir.

- Kalite mesajimi iletebilmelidir.

- Miisteri istek ve ihtiyaclarinin daima kurumun merkezinde yer almasini

saglamalidir.

- Calisanlarin gelisimine 6nderlik etmelidir.

- Sorunlar ortaya ¢iktiginda su¢lama yoluna gitmemelidir.

- Kurumdaki yeniliklerin 6nciisii olmalidir.

- Etkin takimlar kurmali

- Basarinin izlenmesi ve 6l¢iilebilmesi i¢in uygun mekanizmalar gelistirmelidir
(Ensari, 2000,s:87).

Katilimcilik: Katilim ¢alisanlarin 6rgiit ve yonetimle biitiinlesmelerini, orgiitsel

ve yonetsel kararlarda s6z sahibi olmalarin1 ve sorumluluk iistlenmelerini ifade eder.



Katilim ayni zamanda paylagmadir. Katilma olamadan ekip ruhu olusturmak miimkiin
degildir. TKY de vurgu yapilan kavramlardan birisi de takim ya da ekip calismasidir
(Sisman,2001,s:49). Bu yontemle calisanlarin bilgilendirilmesi ve kararlara katilmasi
saglanmakta ve verimlilik ile birlikte iiretimde kalite yakalanmaya c¢alisgilmaktadir
(Gatiss,1996).

Miisteri Odaklilik: Toplam kalite yonetimi, miisteri isteklerinin tam
olarak, zamaninda, en hizli bir sekilde, kaliteli ve ucuz olarak, siirekli karsilanmasi
temeline dayanir (Cetin, 2002). TKY de oncelikli konu miisteri ve miisteri
memnuniyetidir. Miisteri memnuniyeti kurumun tiim misterilerinin ifade edilmis ya da
edilmemis biitiin arzularin, ihtiyaglari1 ve beklentilerinin karsilanmasi denebilir
(Giiney, 2001,s:492). TKY de miisteri kavrami i¢ ve dig miisteri olmak iizere iki agidan
ele almmaktadir. Orgiit icinde ¢alisanlar birbirlerinin miisterisi olarak kabul
edilmektedir ve dolayisiyla ¢aliganlar i¢ miisterilerdir. Dig miisteriler ise, bir kurumun
iiretmis oldugu mal veya hizmeti alan, kullanan ve tiiketen kisiler, kurumlar olarak

tanimlanmaktadir

Stirekli Gelisme: TKY stirekli gelismeyi, bir kurulusun varligimi devam
ettirmesinin olmazsa olmaz kosulu olarak ortaya koymaktadir. Siirekli gelisme anlayisi
kurulusun stirekli biiyiimesine, imkanlarinin artmasina, ¢alisanlarin hayat standartlarinin
yiikselmesine, birimler arasinda etkin ve verimli bir koordinasyona, faaliyetlerinde
canliliga ve yonetimle calisanlar arasinda daha saglikli iligkiler kurulmasina imkan
saglamaktadir (Cetin, 2002). Siirekli gelistirmenin Japonca’daki adi kaizendir ve bu
sozciik TKY de onemli bir yer tutmaktadir. Kaizen, daha iyiye ulasma, gelisme, siirekli
iyilesme istegi anlamin tasir. Bu kavramin altinda sakli olan anlam, her zaman iyinin
daha iyisinin olabilecegidir (Sisman, 2001,s:49-51). Kaizen siireclere yoneliktir.
Dolayisiyla sonuglar i¢in siireclerin iyilestirilmesi gereklidir. Kaizen i¢in isletmedeki
herkesin katilimi gereklidir. Siirekli gelistirme ve iyilestirme, ortaklasa olarak birlikte

ekipler yoluyla saglanir (Giiney, 2001,s:492).

Sifir Hata: Bunun anlami, hatanin inceleme sirasinda ya da daha kotiisii
miisteriler tarafindan bulunmasi yerine, olmasindan &nce énlenmesidir. Isin ilk seferde
dogru yapilmasi gereklidir (Aksu, 2002,s:102).

Siirekli Egitim: Burada egitim ve 6grenme, hem bireysel hem de takim halindeki

egitim ve Ogrenmeleri kapsamaktadir (Burnham,J.,West,1993). TKY de egitim ve



O0grenmenin siirekliliginden s6z edilmesinin nedeni, bilgi birikiminin siirekli artmasi,
yeni yontem ve tekniklerin giindeme gelmesi ve bunlarin daha nitelikli insan giiciinii

gerekli kilmasidir (Sisman,2001,s:50).

1.3.Toplam Kalite Yonetiminin Egitimde Uygulanmasi

Toplam kalite yonetiminin okullarda uygulanmasina iligkin cabalar egitimde
nitelik arayislarinin bir sonucudur. Toplam kalite yonetiminin okulda uygulanmasi ile
okullarin yeniden yapilandirilmasi, amaclarinin yeniden belirlenmesi ve katilimci bir
okul ve okul yonetimi amaglanmaktadir (Sisman,2001,s:62). Toplam kalite felsefesi ve
Toplam kalite yonetimi denilen uygulamanin amact; kendilerini yargilayandan ok
destekleyen, sadece ders veren degil yol gdsterip taktik veren; bir smifin duvarlari
arasinda izole edilmis, yalnizca Ogrencileri ile ilgilenen bir kisi olarak degil; veli,
idareci, diger 68retmenler ve is adamlar1 gibi toplumun tiim bireyleri ile iletisimi tercih
eden tiim egitimcilere yardim etmektir (Koksal,1998,s:39).

Egitimde toplam kalite, stirekli gelisme yoluyla tiim isgorenler ve 6grencilerin
etkin olarak katilimda bulunduklari, artan miisteri doyumu ile betimlenen bir egitimsel
kiiltiirdiir (Rinehart,1993). Toplam kalite okullarini betimleyen sekiz ilke belirlenmistir
(Aksu, 2002,s:149-150). Bunlar:

1- Miisteri giidiimliiliik. Ogrenci, ana baba ve toplum katilim1 ile miisteri kosul

ve gereksinimlerini kargilama

2- Siirekli gelisme goriisiine {ist yonetimin katilmasi

3- Kalite gelistirme egitimi

4- Yerinden yonetim. Ogretmen, ana baba isbirligi ile olusturulan yerinden

yonetim takimlar1

5- Siireg, iiriin ve hizmetlerin siirekli gelisimi

6- Basarinin siirekli ve gecerli 6l¢timleri

7- Ogretmen ve yonetici basarimlarini  dlgiimlere uygunluk acisindan

degerlendirme

8- Siirekli gelisme igin hiz ve zaman kullamimi. Ogretmenlerin zamani nasil

kullandiklar1 6grenci basarisini etkilemektedir. Bu ilke her 6grencinin gorevi
icin harcayacag1 zamani kendi Onceligine gore belirlemesi anlamina gelir

Okul yonetiminde TKY anlayisinin hayata gecirilebilmesi i¢in ardisik bir takim
eylem ve faaliyetlerin yapilmasi gereklidir. TKY bir siirectir ve uzun bir yolculuga

benzer. Dolayisiyla okullarin aksamdan sabaha bu anlayist okul yasaminda



yerlestirmeleri miimkiin degildir (Okutan, 1999,s:24). Okul yonetiminde TKY ye gecis
stireci su sekildedir (Sigsman, 2001,s:77);

On hazirlik asamast:

Egiticilerin egitimi

- Okul yonetici ve 6gretmenlerinin egitimi

- Okul kalite gelistirme kurulunun olusturulmast
- Okul kalite gelistirme ekiplerinin olusturulmasi
- Mevcut okul profilinin ¢ikarilmasi

Uygulama asamast:

- Okul yoneticilerinin liderligi

- Okul vizyonunun ve amaglarinin belirlenmesi
- I¢ ve dis miisteri ihtiyaglarinin belirlenmesi

- Politika ve stratejilerin belirlenmesi

- Okul kaynaklariin harekete gegirilmesi

- Okul stireglerinin gelistirilmesi

Degerlendirme asamasi:

- Insan boyutuna iliskin sonuglar

- Topluma iligskin sonuglar

- Genel performansa iliskin sonuglar

1.4.Toplam Kalite Yonetimi Kapsaminda Performans Degerlendirme

Toplam kalite yonetimi ile organizasyonlarin {iiretim stirecleri daha etkili
olmaktadir. Toplam kalite yonetimi, organizasyonlara arzu edilen i¢ ve dis miisterilerin
gereksinimlerini karsilayan vizyonu saglamaktadir. Performans yonetimi ise toplam
kalite yonetiminin basarisina odaklanmaktadir (Bodreaux,1994).

Performans degerlendirmesi toplam kalite yonetiminin basarisini arttirmaktadir
clinkii, performans degerlendirmesi ve buna bagh olarak yapilan performans
goriismeleri sonucunda isgorenler giidiillenmekte; isgdrenlerin yoOnetimle olan
iletisimleri  stireklilik kazanmakta; isgérenlerin kurumun sorunlarina katilimi
saglanmakta ve isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri miimkiin olmaktadir. Bu
sonuglarda igsgorenlerin kuruma ait olma duygusunu giiclendirmekte ve Toplam kalite

yonetimi ¢alismalarini da olumlu etkilemektedir (Gokaslan,2000).



1.4.1.Performans Degerlendirme

Performans genel anlamda amagli ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde
edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Performans, orgiit amaglarinin
gerceklestirilmesi  i¢in  gdsterilen tiim ¢abalarin  degerlendirilmesi olarak da
tanimlanabilir (Palmer,1993,s:8).

Degerlendirme, dlgme sonuglarini bir dlgiite vurarak dlgiilen nitelik hakkinda bir
deger yargisina varma siirecidir (Turgut,1995,s:3). Degerlendirme siireci iki konuyu
saptamaya ¢alismalidir. I¢ ve dis miisterilerin bireysel gereksinimlerini kurum ne 8lciide
gerceklestirebiliyor? ve Kurumun stratejik misyon ve hedefleri ne kadar
gercgeklestirilebiliyor? (Koksal,1998,s:69)

Performans degerlendirme ise, onceden saptanmis standartlarla karsilagtirma ve
O0lcme yoluyla personelin isteki performansinin degerlendirilmesi siirecidir
(Palmer,1993,s:9). Kisa, tek climlelik bir tanim verilmek istenirse, degerlendirme veya
daha betimleyici olarak performans degerlendirme bir organizasyonun amaglarin
gergeklestirme derecesinin tespiti olarak tanimlanabilir (Bagaran,1985,s:93).

Performans degerlendirme kurum ¢alisanlarinin g¢aligmalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak
tim yonleri ile gozden gecirilmesidir. Daha yalin bir anlatimla performans
degerlendirme, belirli bir is ve gorev tanimi ¢ercevesinde calisan bireyin bu is ve gorev
tanimin1 ne diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi cabasidir. Elde edilen sonuglara
gore kisiye yonelik basart beklentisinin ne oranda gerceklestigi belirlenmis olur
(Findike¢1,2001,s:2001). Bir goriise gore, ¢alisan degerlendirmesi, gercek anlamda ortak
bir ¢alisma, bilgi aligverisi, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun
paylasilmasi, yetisme ve gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir. Bir baska
acidan ise ¢alisan degerlendirmesi, birey yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne
Olclide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisim1 saptamaya calisan objektif
analizler ve sentezler olarak tanimlanabilir. Daha kisa bir deyisle c¢alisanin isinde
sagladigit  basart ve  gelisme  yeteneginin  sistematik  degerlendirmesidir
(Sabuncuoglu,1997,s.164).

Performans degerlendirmesi, performans: gelistirme, egitim ihtiyaclarini
saptama, kariyer yonetimi ve 0diil sistemlerini uygulamak i¢in ¢ok Onemli bir veri
toplama sistemidir. Performans degerlendirmesinin nigin gerekli oldugu konusunda

yapilan bir arastirma su sonuglar1 vermistir: egitim ve gelisme ihtiyaclarinin saptanmasi,



siiregiden performansin gelismesine katkida bulunmak, ge¢mis donemdeki performansi
gbzden gecirmek, gelecege yonelik potansiyel ve terfi durumlarini degerlendirmek,
kariyer planlama konusundaki kararlara yardimci olmak, performans hedeflerini
saptamak ve icret diizenlemelerini ya da yapilacak zamlar1 ayarlamaktir

(Ergin,2002,s:136).

1.4.2.Performans Degerlendirme Siireci

Cogu kurumda performans degerlendirme siireci ¢ok karmasiktir. Performans
degerlendirmenin, organizasyonun yapisina goére farkli zamanlarda yapildigi
sOylenebilir. Performans degerlendirme zorlu bir siiregtir ve bu siire¢ sonunda
hedeflenen sadece performans diizeylerini dlgmek degil ayni zamanda zayif yonleri
belirlemek, giiclii yonleri desteklemek ve sonraki performansi etkileyebilecegi igin
calisanlara geri bildirim vermektir.

Performans degerlendirmede elde edilen sonuclarin yeniden kisiye ulastirilmast
esastir. Performans Olglimii ile girigsilen zorlu ¢abanin meyvelerini verebilmesi
sonuglarin en etkin, verimli ve yararl kullanilmasini gerektirir (Findik¢1,2001,s:337).

Performans degerlendirme {i¢ biiyiik islevi icermektedir:

1- Gozlem ve belirleme; belirli is davranmislarini inceleme ve gozlenecek
davraniglarin seg¢im siirecidir

2- Gelistirme; performansi ilerletmeyi igerir.

3- Olgiim; yéneticiler incelenecek davranislar: sectikten sonra olusur.

Performans degerlendirmenin bu genel islevleri a¢ik amaclara doniistiiriilebilir.
Bunlarin en Onemlileri; yonetici ve kurumun calisan performansi hakkinda ne
diisiindiigii ile ilgili ¢alisana geri bildirim, terfi ve yer degistirme kararlari, verilecek
odiiller i¢in Slgiitler belirleme ve egitimi belirleme ve gelistirmedir.

Performans degerlendirmesinin kimlere wuygulanacagi, kimler tarafindan
uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne olacagi, ne zaman gerceklestirilecegi,
hangi degerlendirme yonteminin secilecegi gibi konularin agik ve anlasilir bigimde
belirlenmesi gerekir (Sabuncuoglu,1997,s:166).

Performans degerlendirmede yapilmasi gereken caligmalar su basamaklardan
olugmaktadir (Szilagyi,1981,5:561-563);

1- Is analizi: Is analizi bir isi olusturan dgelerin incelenmesidir. Is analizi ile ortaya
koyulan kesin standartlar sayesinde benzeri isi yapan her bireyin ne yapmasi

gerektigi bigimsel olarak belirlenmektedir. Performansin Olgiilebilmesi igin



10

oncelikle neyin Olgiilmesi gerektigi, neyin basarili olarak adlandirilacagi kurum
bazinda belirlenmesi gerekmektedir.

Performans Olgiitiinii belirleme: Bu basamak ‘Performansin onemli o6geleri
nedir?’ sorusu ile ilgilidir. Genel ¢izgileriyle degerlemeye temel olan 6geler;
calismanin temel nitelik ve niceligi, is bilgisi ve yetenegi, bireysel 6zellikler ve
bireyin  iliski ve davramiglart  olarak  dort grupta  toplanabilir
(Sabuncuoglu,1997,s:167-168).

Olgiim araclarim gelistirme: Bu basamak iki sey ile ilgilidir; her 6lgiitiin gegerli
temsili nedir? Ve her 6l¢iimiin giivenilir 6lgme aleti nedir? Cogu performans ya
nitel yada nicel veya her ikisi de kullanilarak dl¢iilmektedir.

Performans standartlar1 tespit etmek: Bu basamak iyi performans tarif etmek ile
ilgilidir. Performans standardinin saptanmasi i¢in organizasyonun is tanimlarinin
cok iyi yapilmas1 gereklidir (Erdogan,1991,s:160-176). Isin gerektirdigi ustalik,
caba, sorumluluk ve ¢alisma kosullar1 bilinmedikge ¢alisan isgorenin yetenek ve
basarist saptanamaz. Bir bakima isin gerekleri ile isgoren yetenek ve basarisinin
karsilagtirllmast ~ yapilir ~ ve  bir  degerlendirme  sonucuna  gidilir
(Sabuncuoglu,1997,s:167). Bununla beraber, is 6zel bir performans standardi
gelistirmeye imkan vermiyorsa bu durumda en basit performans standardi olan
isgoreni baska isgoren ile karsilastirma yoluna gidilmektedir. Boylece, her
isgoren iyi bir ¢caligsma ile kendi iginin gerekli standartlarin1 gelistirebilmekte, bu
konuda ¢alisma yapanlara da yardimc1 olabilmektedir.

Performans degerlendirme ve goriisme: Bu en 6nemli basamaklardan biridir.
Ciinkii nasil degerlendirme yapildigi ve degerlendirmede kullanilan iletisim
tarzint icermektedir. Organizasyon, oncelikle hangi degerlendirme yontemini
kullanacagina karar vermektedir. Bu asamada kullanilacak yontemin de
organizasyonun yapisina uygun hale getirilmesi gerekmektedir. Ciinkii sistem 1yi
secilmez ve uygulanmazsa bu durumda 6nemli problemlerin ortaya cikacagi
sOylenebilir.

Dogru davranig-sonuglarin  kullanilmasi: Elde edilecek bilgilerin kullanim
asamasi olarak goriilen basamaktir. Bu basamakta, performans tatmin edici ise
ya da standartlar asilirsa bazi olumlu desteklemelerden ya da performansin
devami icin plan yapmaktan bahsedilmektedir. Siire¢ olarak bu asama

performans degerlendirme caligsmalarinin sonu olarak kabul edilmektedir. Bu
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ylizden bu asama sonraki performans degerlendirme ¢aligsmalari i¢in de hazirlik

niteliginde olmaktadir.

1.4.3.Performans Degerlendirme Yaklasimlar:

Performans degerlendirme yaklagimi, kimin degerlendirme yapacagi konusu ile
ilgilidir. Kullanilabilecek bir ¢ok performans degerlendirme yaklagimi vardir.

Bunlardan ilki ve organizasyonlarda en ¢ok kullanilan yaklasim olan y6neticinin
degerlendirmesidir. Yani en bagtaki yOneticinin tek basina degerlendirme yapmasidir
(Szilagyi,1981,s:564). Odiil sistemlerini de denetledikleri igin en etkili geri bildirim
kaynag1 yéneticilerdir. Ozellikle performansi dogrudan gézleme olanag: bulunan birinci
basamak yoneticiler, degerlendirme siirecinin en Onemli kaynagi olmaktadirlar
(Ergin,2002,s:137). Ustler denetimleri altindaki ¢alisanlar siirekli izlediginden, beraber
oldugundan onun is basarisin1 da en yakindan bilecek ve takdir edebilecek kisilerdir.
Dolayisiyla performans degerlendirmede hazirlanan formlar aracilifiyla calisanina
iligkin  goriislerini  belirleyen yonetici, bir anlamda c¢alisanin performansini
degerlendirmis olmaktadir. Ustlerin goriislerine dayali performans degerlendirmede
istlerin  tarafsiz olmalarn1 ¢ok Onemlidir (Findik¢1,2001,s:308). Boyle bir
degerlendirmenin her zaman tarafsiz ve giivenilir olacagi kuskuludur. Bir yonetici en
¢ok yirmi civarinda iggoreni etkili bir sekilde degerlendirebilir. Bir bakima yoneticinin
denetim alani ile degerlendirme alan1 ¢gakigsmaktadir (Sabuncuoglu,1997,s:170).

Ikinci degerlendirme yaklasimi ydneticilerden olusan bir grubun degerlendirme
yapmasidir. Buradaki amag, degerlendirmeye birgok kisinin katkis1 saglanarak
degerlendirmeyi daha gecerli duruma getirmektir. Buradaki 6nemli sorun gruptaki
biitiin degerlendiricilerin degerlendirdikleri kisilerin performanslarini bildiklerinin
varsayllmasidir. Bu yaklasim zaman alici olmasiyla birlikte en iist yOneticinin
sorumlulugunu ve etkisini azaltabilir (Szilagyi,1981,s:564).

Bir diger yaklagim c¢alisma arkadaslarinin degerlendirmesidir. Burada ana
mantik is arkadaslarinin bir birlerine yonelik beklentileri olmayacagi veya daha az
olacagi, dolayisiyla daha objektif uygulamalar gergeklestirilebilecegi goriisiidiir
(Findik¢1,2001,s:309). Bu yaklasim ¢esitli sekiller alabilmektedir. Ornegin grup icinde
aday gosterme, birbirini degerlendirme ya da belli ozelliklere gore gruptaki kisileri
siraya dizme gibi uygulamalar yapilmaktadir. Ancak bu konudaki en énemli sorun bu
tiir degerlendirmelerin gecerlik, giivenirlik ve yanliliklardan ne derece arinmis oldugu

sorunudur. Organizasyonlarda en az kullanilan yaklasimdir (Szilagyi,1981,s:564). Bu
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yaklagimin 06zellikle bizim kiltiiriimiizde olduk¢a zor olacagi diisiiniilmektedir.
Bilindigi gibi Tiirkiye’de yapilan ¢alismalar kiiltiirimiiziin topluluk¢u ve iligki
yonelimli oldugunu gostermistir (Ergin,2002,s:138).

Dordiinci  performans  degerlendirme  yaklasimi, astlarin  amirlerini
degerlendirmesidir (Szilagyi,1981,s.564). Performans degerlendirmede yeni yeni kabul
gbren bu yaklasima gore calisanin performansinin belirlenmesinde astlarin goriislerine
basvurulmaktadir. Ustlerin degerlemelerinin subjektif ve tarafli olabildigi buna karsilik
astlarin kendi yoneticilerini daha objektif degerlendirecekleri goriisii, bu yaklagimin
Oziinli olugturmaktadir. Uygulanmasi ve istler tarafindan ilk etapta kabul edilmesi
oldukca zor olabilmektedir. Kisilerin astlar1 tarafindan degerlendirilmeleri hemen
alhgilacak bir durum degildir. Ogretmenler hizmet verdikleri dgrenciler tarafindan
degerlendirilmeyi ¢ok hos karsilamamaktadirlar (Findik¢1,2001,s:308). Bu yaklasimda,
degerlendirmeyi ¢ok sayida kisi yapacagi ve degerlendirmeyi yapan kisilerin kimlikleri
belli olmayacagi i¢in giivenirlik artmaktadir (Ergin,2002,s:138).

Kisisel degerlendirme de bir diger performans degerlendirme yaklasimidir. Bu
calisanin kendisini genel olarak gozden gecirmesini saglayan bir yontemdir. Burada
amag kisilerin kendilerinin is basarilarina yonelik fikir ve diigiincelerinin belirlenmesidir
(Findik¢1,2001,s:307). Genellikle bu yaklasim tek basina kullanilmaktan ziyade diger
degerlendirme yaklagimlarina ek olarak kullanilmaktadir (Szilagyi,1981,s:565). Bu
yaklasim genelde {ist diizeyde yoneticilerin performans degerlendirmesinde
kullanilmaktadir. Kendi isine hakim, kendi amaglarin1 koyabilen, kendi basarilarini
objektif bicimde degerlendirebilecegine inanilan calisanlara bu sekilde performans
degerlendirmesi yapilabilir (Findik¢1,2001,s:307). Bu yaklasimin en biiyiik sorunu,
kisinin bireysel yargilarina dayanmasi, giivenirlik ve gegerlik agisindan ¢ok fazla sorun
tagimasidir (Ergin,2002,s:139).

Sicil raporlar ile yapilan performans degerlendirme bilinen ve en yaygin olarak
kullanilan bir diger yaklasimdir. Sicil raporu, calisanin giinliik is, insan iligkileri,
gelisme diizeyi, gorevlerini gergeklestirme basarisi gibi kriterlerinin sistematik bi¢imde
gozlenerek gerekli kayitlarin tutulmasma dayanir. Sicil raporu sonuglari kisinin
performans diizeyini belirledigi gibi kariyer basamaklari agisindan da yeni gorevlere
atanmasini etkiler. Genellikle kurum ig¢indeki yetkili amir tarafindan doldurulan sicil
raporlar1 bazen kurum digindan gelen denetleyiciler tarafindan doldurulabilir. Sicil

raporunun olumsuz tarafi subjektif olmasi ve sistemin dejenere edilmeye agik
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olmasidir. Sonuglar gizli oldugundan neyin dondigli bilinmez. Cogunlukla
degerlendirilen kisi performansi hakkinda bilgi sahibi olamaz.

Performans degerlendirmede son olarak karma yaklasimlardan s6z edilebilir.
Burada diger yaklasimlardan bir kag1 birbirini destekleyecek sekilde birlikte kullanilir.
Karma yaklasimin kullanilmasinin en 6nemli gerekgesi tek yontemin sakincalarinin
onlenmesidir (Findik¢1,2001,s:316-317). Performans degerlendirme agisindan en uygun
yol, miimkiin oldugunca ¢ok sayida kaynaktan bilgi toplamak ve bunlar1 bir araya
getirmektir. Farkli kaynaklardan elde edilen bilgilerin birlestigi ve ayrildigir noktalar
saptamak, hem degerlendiren hem de degerlendirilen hakkinda olduk¢a 6nemli bilgiler

vermektedir (Ergin,2002,s:139).

1.4.4.Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarin ise iliskin yeteneklerini ve davraniglarini objektif olarak inceleyen
bir degerlendirme c¢aligmasimnin son derece duyarli bir nitelik tagimasi nedeniyle
uygulama sirasinda ¢ok titiz davranma, Ol¢iilii ve tarafsiz bir degerlendirmeye 6zen
gosterme ¢alisan degerlendirmesinde g6z onilinde bulundurulmasi gereken en 6nemli
kosullardir. Bu kosullara uygun bir degerlendirme yontemi se¢mek ve uygulamak
oldukea zor bir istir (Sabuncuoglu,1997,s:173).

Hangi performans degerlendirme yonteminin kullanilacagi karar1 cok énemlidir.
Bu ise kuruma, insan kaynagmin yapisina Ornegin; egitim ve mesleki beceri
diizeylerine, kurumun kiiltlirline, i3 alanina ve benzeri degiskenlere gore
farklilagabilmektedir (Can,1992,s:23). Performans degerlendirme yaklagiminin
kesinlestirilmesinde rol oynayan faktorler dikkatlice denetlenmeli ve dogru yontem
kullanilmasima 6zen gosterilmelidir. Aksi halde yanlis bir performans degerlendirme
yontemi ulasilan sonuglarin gilivenilirligini  etkileyecektir. Uygulanan ydntem
organizasyonun gereksinimlerine ve kiiltiiriine uygun olmalidir. Baz1 degerlendirmeler
performans Olgiitleri yerine kisisel Olciitlere gdre yapilmakta bazilari da subjektif
Olciitleri bir kenara birakip objektif Olgiitleri baz almaktadir. Burada onemli olan
degerlendirmenin gercek Olgiitlere gore, dogru ve giivenilir olarak yapilmasi ve
gelismeye imkan vermesidir (Yal¢in,1994,s:32).

Performans degerlendirme i¢in genis bir yoOntem cesitliligi  vardir
(Szilagyi,1981,s:565). Uygulamada bir ¢ok yontem bulunmakla birlikte burada bunlar

arasinda en c¢ok ilgi ¢eken bir kaci1 incelenecektir.
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1.4.4.1.Geleneksel Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel degerlendirme yontemleri, isgdrenlerin islerinde gosterdikleri
basaridan ¢ok, kisiliklerinin degerlendirilmesine dayanir. Yontemlerin, nesnel olmayan
kriterlere dayandirilmasi, degerlendirmenin gizli yapilmasi, degerlendirmede astlardan
temsilci olmamasi ve degerlendirmeyi daha ¢ok yargiya ve denetime dayandirarak ele
almas1 gibi sakincalar1 vardir. Bu yonteme gore yapilan degerlendirmeler, isgorenler
acisindan korku, baski ve ceza aracina doniisebilmektedir. Bu yoniiyle, geleneksel
yontemlerin gelismis yontemlere yol gostermesi tek olumlu yanini olusturur. Geleneksel
yontemler, bireysel ve grup degerlendirme yontemleri olarak ele alinabilir

(Yiicel,1999,s:110-128).

Geleneksel degerlendirme yontemlerinde performans degerlendirme birey
lizerine odaklanmakta, bireyin performansinmi etkileyen unsurlari incelenmekte, bunun
yaninda toplam kalitenin 6nemli bir unsuru olan ekip yada grup performans: ile
ilgilenmemektedir. Giinlimiizde toplam kalite yontemini benimseyen organizasyonlarda
ise, bireysel performansin yaninda toplam kaliteyi olusturun 6nemli unsurlardan biri

olan ekiplerin performanslart da detayli olarak incelenmektedir (SSK Biilteni, 2003).

Siralama Yontemi: Bu yontemde, is gorenler basit, tek boyutlu bir sekilde en
iyiden en kotiiye gore siralanmaktadir (Ergin,2002,s:142). Yonetici bir gruptaki
calisanlarin performanslarini topluca degerlendirir. Siralama sonunda en iyi ve en kot
performans sahibi olanlar belirlenip listenin basina ve sonuna yerlestirilmektedir. Bu
yontemin ¢ok cabuk ve kolay olmasinin yaninda bazi dezavantajlart vardir
(Szilagyi,1981,s:565).

Bu yontemin uygulanmasi ile elde edilen siralamada kisiler arasindaki gergek
farkliliklar ¢ok belirgin degildir. Ornegin birinci ve ikinci kisi arasindaki fark yedinci ve
sekizinci arasindaki farka esit olmayabilir (Ergin,2002,s:143). Bu yoOntemde
siralamalarin  ortalarinda olanlarin  performansini  belirlemek giic olmaktadir.
Performansi tek bir 6zellige gore 6lgmesi bu yontemin bir diger dezavantajidir. Her
isgorenin kendine 6zgli nitelikleri vardir ve bu &zellikler goz online alinmadan ve
ayrintilt bir analiz yapilmadan degerlendirme yapilmasi durumunda yetenekler belirsiz
kalip agiklikla tanimlanamayacak ve bu nedenle cesitli yorumlara agik olacaktir
(Ersen,1997,s:43). Bir diger sorun degerlendirilen kisinin hangi Olgiitlere gore

degerlendirildigini ve degerlendirme sonucunda hangi Ozelliklerini gelistirmesi
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gerektigini bilmemesidir. Ayrica isgdrenlerin sayica ¢ok oldugu gruplarda yoneticilerin
isgorenleri teker teker tanimasi, degerlendirmesi ve siralamasit zor ve zaman alici
olacaktir. Sadece yoneticilerin yargilar1 ile degerlendirme yapilmas: 6znel bir
degerlendirmeye yol agabilmektedir (Sabuncuoglu,1997,s:175).

Ciftli Karsilastirma Yontemi: Bu yontem, herkesi ikiser ikiser birbiri ile
kiyaslayarak siralama elde etme yoludur (Ergin,2002,s:143). Bu yontemde,
degerlendirmesi yapilacak kisilerin isimleri bir kagida yazilarak her isgoren diger bir
isgoren ile tek tek karsilagtirllmaktadir. Performansi yiiksek olan iggdrenin isminin
karsisina bir isaret konulmaktadir. Bu islem biitiin isgorenler i¢in yapildiktan sonra
isimlerin karsisina koyulan isaretler sayilip bu isaretlere gore siralama yapilmaktadir
(Gokaslan,2000). Siralama ydnteminde iggdrenler bir biitiin olarak degerlendirilirken
burada ikiser ikiser karsilastirilmasi aradaki farki belirlemektedir. Ciftli karsilagtirma
basit siralamaya gore daha gergekei ve objektiftir (Sabuncuoglu,1997,s:174). Ancak bu
yontemde ¢ok fazla karsilastirma yapmak geregi ortaya ¢ikmaktadir.

Derecelendirme Yontemi: Bu yontemde degerlendirme yapilan grup normal
dagilim egrisine goére gruplara ayrilmaktadir. Grubun en diisiik performansl %10’u,
sonraki en diisik %20’si, ortadaki %401, yiiksek performansli %20 ve en yiiksek
%10’u belirlenmektedir (Ergin,2002,s:143). Bu ydntem degerlendiricilerin siirekli
olumlu, ortalama veya olumsuz puan verme egilimini ortadan kaldirmak amaciyla
gelistirilmistir. Burada isgoren bir biitlin yerine faktorlere gore degerlendirilmektedir.
Derecelendirme yonteminde kullanilan faktorler, igin kalitesi, is bilgisi, isin miktari,
yargilama, devamlilik, insancil davranis, ise baglilik, sorumluluk gibi 6zellikler olabilir.
Derecelendirme yoOnteminde yonetici, isin yapilis bicimini ve bireysel davranis
ozelliklerini gosteren ¢ok zayif, zayif, orta, iyi, ¢cok iyi gibi derecelerden birini seger ve
isaretler. Bu nedenle bu yonteme “zorunlu se¢im yontemi” de denilmektedir
(Sabuncuoglu,1997,s:177).

Grafik Degerlendirme Yontemi: Bu her performans boyutunun bir siirekli dizi
izerinde cesitli basamaklarla gosterilmesidir. Burada 6nemli olan her basamagin ne
kadar iyi tarif edilmis oldugudur (Ergin,2002,s:144). Bu yontemde Olgek, Ol¢iim
birimine gore olusturulan bes se¢im noktasindan olusmaktadir. Bunlar; 1-¢ok yetersiz 2-
yetersiz, ortalamanin alt1 3-normal, ortalama 4-yeterli, ortalamanin {istii 5-¢cok iyi. Bu
Olcek yardimi ile yapilacak diizenleme sonucu iggérenlerin tiimiinii degerlemek
kolaylasirken isgoérenler arasinda karsilagtirma yapmak zor olabilmektedir. Grafik

degerlendirme yontemi ile performans degerlendirmenin az zaman almasi bu yontemin
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Ustiinliigiidiir. Ayrica bu yontem, ayni zamanda yapilan ¢alisma sonunda isgérenler
arasinda ¢ok yetersiz olanlarin hemen saptanmasini da saglamaktadir (Gokaslan,2000).

Davranis Degerlendirme Olgekleri: Davranislarin ayrintili degerlendirilmesine
dayanan bir yontemdir. Bu yontemde ele alinan her boyut degerlendirmecilere kolaylik
saglamak amaciyla davranis cinsinden ifade edilmektedir (Ergin,2002,s:145). Boyle bir
dlgegin olusturulmasi ¢ok asamali ve masraflidir. i1k olarak is ile ilgili uzmanlardan isin
temel boyutlarini tanimlamasi istenir. Daha sonra bagka bir uzman grubu tarafindan ilk
grubun ortaya koyduklari tanimlamalar degerlendirilir. Son olarak her iki grubun
tizerinde hem fikir oldugu tanimlamalar alinir, uygun olmayanlar atilarak her ise 6zgii
maddelerle ilgili bir havuz olusturulur (Szilagyi,1981,s:567). Sonra her boyuttaki etkili
ve etkisiz davraniglarin degerlendirilmesi yapilir ve bu asamada ¢esitli istatistiksel
teknikler kullanilir. Davramis degerlendirme Olcegi, isgorenlerin  kendilerini
gelistirmelerine olanak saglayan ve yoneticiye sonuglar1 agiklamada daha fazla rahatlik
kazandiran bir yontemdir. Bununla beraber gelistirilmesi zaman alici ve pahali bir
tekniktir. Bu yontemin en biiyiik dezavantaji, gelistirildigi meslege 6zgii olmasi1 yani her
iste kullanilmasinin miimkiin olmamasidir (Ergin,2002,s:147).

Kritik Olay Teknigi: Bu yontem, yoneticilerin isgdrenleri siirekli olarak
yakindan izlemeleri ve kritik nitelik tasiyan olaylar karsisindaki davranis ve
basarilarinin  kaydedilmesi  ile  yapilan  bir  degerlendirme  yontemidir
(Sabuncuoglu,1997,s:181). Burada, bir isgdrenin ¢ok etkili ya da bunun tam tersi
davranig Ornekleri incelenerek bu tiir davranislar ortaya c¢iktikca kaydedilir. Belirli
donemler sonunda kaydedilen notlar degerlendirilir. Ve ¢ogu kez degerlendirici ve
isgoren arasinda yapilan goriisme ile sonuglandirilir. Bu islem biraz zahmetlidir. Ancak
bunlar bir kere toplandiktan ve belli bir sayiya ulastiktan sonra pek ¢ok dlgme aracinin
gelistirilmesine katkida bulunurlar. Bu yontem kullanildiginda isgoren stirekli
izlenmekten huzursuzluk duyabilir ve yoneticiye yorucu bir ¢alisma yiiklenmektedir

(Ergin,2002,s:145).

1.4.4.2.Cagdas Degerlendirme Yontemleri

Cagdas degerlendirme yontemleri, iggérenin yaptigi isi basarma derecesinin
yaninda, onun beklentilerini de degerlendirmelerde goz Oniine alan yaklasimlarla ele
almaktadir. Bu yoOntemler, degerlendirmelerde astlarin ydnetime katilmasini
amaclamaktadir. Bu yaklasimlar, biraz daha ileri gdtiiriilerek; isgoren, orgiitiin bir “i¢

miisterisi” olarak kabul edilmekte ve buna gore degerlendirilmektedir. Cagdas



17

yontemlere gore, basar1 degerlendirme rutin olarak yapilmaktan ¢ok zorunlu yapilir
duruma gelmistir. Ayrica, bu yontemlerle yapilan degerlendirmeler, isgdrenlerin

beklentilerini daha 6n planda tutmay1 esas almaktadir (Yiicel,1999,s:110-128).

Amaglara Gore Yonetim Yaklasimi: Bu yontemde yonetici belirli ¢alisma
donemi stiresinde ulasilmasi istenen hedefleri saptamaktadir. Daha sonra bu hedefleri
astlart ile karsilikli konusarak yapilisi ve siiresi agisindan kesinlestirmektedir. Siire
sonunda performans degerlendirme goriismesinde hedeflere ne derece ulasilip
ulasilmadigr ve nedenleri karsilikli tartisilmaktadir. Bu yontemde davranis ve
giidilenme ¢ok Onemlidir ve c¢alisanlarin yonetime katilimi kolaylasmaktadir
(Tasind1,1999,s5:29-30).

Psikoteknik Test ve Psikolojik Analiz Yontemi: Bu yontemle kisisel 6zelliklerin
belirli bir zaman i¢inde ve gelecekteki durumunun tahmini miimkiin olmaktadir. Bu
yontemin amaci isgdrenin performansini artirmak ve isgdrenin 1§ uyumunu
gergeklestirecek kosullar1 saglamaktir.

Degerlendirme Merkezi Yontemi: Ozel uzmanlar tarafindan isgorenlerin
gelecekteki potansiyellerinin analiz edildigi bir yontemdir. Bu yontemin performans
degerlendirmede kullanimi yaygin degildir (A¢ikalin,1996,s:65).

Yeterlilige Dayali Yontem: Yeterlilik belirli bir is ortaminda miikemmel
performansi tanimlayan bir davranig ya da davranis setidir. Burada bilgini mitkemmel
performansi olusturacak sekilde uygulanmasini saglayan davranislar ele alinmaktadir.
Yeterliliklerin yer aldig1 performans degerlendirme yontemi ile isgorenler ne basarmak
zorunda olduklarina ve bu amagclarmma nasil ulasacaklarina odaklanmaktadirlar

(Gokaslan,2000).

1.4.5.Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Insana yonelik degerlendirilmelerin her zaman beraberinde yanilgi paylari
tagidiklar1 bilinmektedir. Dolayisiyla performans degerlendirme siirecinde karsilagilan
cesitli sorunlar vardir (Findik¢1,2001,s:301). Performans degerlendirmelerinde 6zellikle
klasik ol¢ekler kullanildiginda degerlendiricilerin belli tiir hata ve yanlhliklar tasiyan
degerlendirmeler yaptig1 diisiiniiliir (Ergin,2002,s:140). Isgdren degerlendirmesinde
kullanilan ydntem ve varilan sonuglar her zaman elestiriye agiktir. Isgdren verimini,
aligkanlik ve davranislarini gercekten 6lgen objektif bir degerlendirme yontemi heniiz

bulunmus degildir. Her yontemin kendine 6zgii sakincalar1 ve uygulamada karsilasilan
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giicliikleri vardir. Onemli olan bu tiir sorunlarin neler oldugunu bilmek, buna gére
hareket etmektir (Sabuncuoglu,1997,s:186).

Calisanlarin performansiin takibini ve gelistirilmesini amaglayan performans
degerlendirmesi sisteminin uygulanmasi asamasinda, kurum ig¢inde sorunlarla ve
direngle karsilagilabilmektedir. Bu siiregte yasanan sorunlarin  bir kisminin,
degerlendirme sistemine kars1 olumsuz tepkilerden olustugu, bir kismimnin ise,
degerlendirmelerde yapilan hatalardan kaynaklandigi goriilmektedir. Yoneticilerin,
performans degerlendirmelerini kendi isleri olarak benimsememesi ve sadece formalite
geregi yerine getirilmesi gereken bir is olarak gormesi en yaygin karsilasilan tepkilerden
biridir. Buna ek olarak, yoneticiler sik sik, degerlendirme siirecinin zaman alici
oldugundan ve kendi yogun isleri arasinda buna zaman ayirmak istemediklerinden
sikayet ederler.

Performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi agamasinda, tiim c¢aliganlar
tarafindan verilebilen bir diger tepki ise, degerlendirme sisteminin 6nemsenmemesidir.
Bu tir bir tepki genellikle, calisanlarin, uygulanan sistemin sonuglarinin
kullanilmadigin1 ~ diistinmelerinden veya kendilerine ne sekilde yansidigini

bilmemelerinden kaynaklanmaktadir (Bayar,2003).

1.4.6.Performans Degerlendirmede Yapilabilecek Hatalar

1.4.6.1.0bjektif Olamama: Performans degerlendirmede en sik karsilasilan
sorunlarin basinda gelmektedir. Ciinkii s6z konusu olan insan ve onun davranislarina
yonelik degerlendirmelerdir. Hem degerlendirmeyi yapan hem de degerlendirilenin
insan olmasindan kaynaklanan subjektifliklerin olmasi dogaldir (Findik¢1,2001,s:302).
Bu durum degerlendirmenin saglikli olmasim1i ve istenilen ¢iktilar1 almay1
engellemektedir. Bu sorunun ¢oziimlenmesi degerlendirme siirecinin 6n yargilardan
arindirilmasi ve Slgiilebilir kriterlerin belirlenmesine dikkat edilmesi gereklidir. Ayrica
yoneticilerin degerlendirilecek kisileri konuyla ilgili egitime tabi tutmasi bu tiir hatalari

azaltacaktir (Erdogan,1991,s:220).

1.4.6.2.Tarafh Ol¢iim: Degerlendirmenin tarafli yapilmasidir. Degerlendirme
yapilirken degerlendiriciler degerlendirdikleri kisi hakkinda daha ¢ok olumlu puanlar
vermekte ya da tam tersi olumsuz diisiinerek oldukca diisiik puanlar vermektedirler.

Bunun nedeni kisisel olabilecegi gibi kullanilan yontemin acik ve anlasilir olamamasi
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da olabilmektedir. Bu hatay1 azaltmak i¢in klasik Olgeklerin yerine daha farkli 6lgme

araclarinin kullanilmasi 6nerilmektedir (Ergin,2002,s:140).

1.4.6.3.Standart Olgiim: Degerlendirme yapan kisinin biitiin isgorenleri ortaya
yakin bicimde degerlendirmesidir. Performans degerlendirmeye c¢ok fazla Onem
vermeyen ve kisilerin bireysel ayricaliklart ile ugragsmayip herkesi ortalama veya vasat
Olgiilerde gorme egiliminden kaynaklanmaktadir (Findik¢1,2001,s:303). Genellikle,
kendisine bagli ¢alisan sayis1 yiiksek olan ve calisanlarinin performansini yakindan
gozlemleme firsatt bulamayan yoneticiler, bu tarz degerlendirmeler yapma
egilimindedir (Bayar,2003). Bu hata ile ilgili yapilmasi gereken, degerlendirme
basamaklarinin tanimlarinin daha agik hale getirilmesi ve degerlendiricilerin bu konuda

egitilmesidir (Ergin,2002,s:141).

1.4.6.4.Teknik Hatalar: Performans degerlendirme formunun saglikli
hazirlanmamasi, aceleyle hazirlanmasi, secilen Olgiitlerin  giivenilir olmamast,
performans faktorlerinin agik olmamasi, kullanilan dilin anlagilir olmamas1 gibi hatalari
kapsamaktadir. Bu hatay1 onlemek i¢in performans degerlendirme formunun 6ncelikle
pilot uygulamasinin yapilmasi ve sonuglarinin gegerlilik giivenirlilik analizlerinin

yapilmasi gereklidir.

1.4.6.5.Baskin Ozellik: Calisanin, belirli bir 6zelligi ve/veya belirli bir konudaki
basaris1 nedeniyle, genel olarak ‘olumlu’ degerlendirilmesi veya tersi bir sekilde, belirli
bir 6zelligi ve/veya belirli bir konudaki basarisizligi nedeniyle, genel olarak ‘olumsuz’
degerlendirilmesidir (Bayar,2003). Bu hatanin 6nlenmesi i¢in kisinin bir biitiin olarak
ele alinmast ve tiim yonleri ile degerlendirilmesi, degerlendirme yaparken somut

orneklerin iizerinden gidilmesi gereklidir (Findik¢1,2001,s:304).

1.4.7. Turk Egitim Sisteminde Performans Degerlendirme

Orgiitlerin daha verimli calismalarina yol acan baslica modern tekniklerden olan

performans degerlendirmenin 6nemi ¢ogu lilke tarafindan kabul edilmis bulunmaktadir.

Tiirkiye’deki uygulamalar da ilk kez kamu kesiminde baslamis olup elli yili

askin ge¢cmisi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi, isletme
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biliminin {ilkemizde yayginlagsmasi ¢cagdas yonetim tekniklerinin taninmasi ile beraber

olmus, bu ilgi 6zellikle son 10 yilda giderek gelismistir (Kaynak, 1998, s: 155).

Cagdas yonetim anlayisina uygun olarak okullarda da performansin 6l¢iilmesi ve
denetimi,  performansin  gelistirilmesi  yolunda  g¢alismalar  yapilmaktadir
(Tasdemir,2002).

Bir gorevde bulunan kisiden beklenen, gorev gereklerini belirlenen nicelik ve
niteliklere uygun olarak yerine getirmesidir. Bunun dogrudan o&l¢iimii performans
degerlendirmesidir. Performans bireyin ne yapabileceginden ¢ok ne yaptigi ile ilgilidir
Ogretmen performans yeterliligi; &gretmenin yiikiimli oldugu egitim-6gretim
etkinligini gerceklestirme konusunda algiladig: yeterlilik duygusudur (Basar,1995,s:17).
Peterson (1995,s:33), 6gretmen performans degerlendirmesinin ¢ok yargilayici bir siireg
olarak tanimlamaktadir.

Bir okulun egitsel degeri orada calisan insan giiciiniin egitsel giiciine esittir. Bu
giiclin ne degerde oldugunu bilmek okulu yonetenlerin temel gorevidir. Bu yiizden her
okulun yoneticisi okulundaki iggérenin egitsel giiciinii ve okulda iiretilen egitim
hizmetlerine katkisin1 bilmek zorundadir (Basaran,1985,s:94).

Tiirkiye’de performans degerlendirme ydntemi Oncesi uygulanan O6gretmen
degerlendirmesi, degerlendirme araglar1 ve 6gretim kademeleri agilarindan farklilik
gostermekteydi. Ancak genel olarak 6gretmenlerin degerlendirilmesinde kullanilan iki
yontem vardi. Bunlar sicil raporlart ile degerlendirme ve denet¢i raporu ile
degerlendirmedir.

Sicil raporu ile degerlendirme; amirlerin yaptiklari yillik denetim ve godzlem
sonunda saptadiklari olumsuz-olumlu davranislari, ticer aylik donemler halinde sicil not
defterine diisiinceleri ile birlikte yazmalaridir. Degerlendirme yiliz puan iizerinden
yapilir. Ellidokuz ve daha az puan alanlar olumsuz sicil almis sayilir. Altmistan
yetmisbese kadar olanlar orta , yetmisaltidan seksendokuza kadar olanlar iyi, daha
yiiksek olanlar ¢ok iyi derecede basarili olmus sayilir. Ogretmen degerlendirmede
kullanilan bu yontem 6znel 6l¢iimleri, rastlantisal yargilari ile gecerliligi ve giivenirliligi
bliyiik 6l¢iide kuskuludur.

Denet¢i raporu ile degerlendirme; denet¢ilerin kullandiklar1 degerlendirme
formlarinda 6gretmenler, baz1 degiskenler agisindan verilen puanlar belli agirliklarla

carpilarak degerlendirilmektedir. Bu formlar ile belli ve kisa bir siiregteki duruma
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bakarak daha sonraki siireclerdeki durum kestirilmeye calisilmaktadir. Denet¢i raporu
ile degerlendirme 6znel yargilara tiimiiyle agiktir (Bagaran,1995,s:27-31).

Milli Egitim Bakanliginin performans degerlendirme oncesi mevcut personeli
gelistirmede kullandig1 degerlendirmeler, genelde yoneticiler ve miifettisler tarafindan
yapilmaktaydi. Kullanilan klasik yontemler calisanla ¢alismayani ayirt etmede yetersiz
kalmakta ve degerlendirme sonuclarinin c¢alisanlarla ilgili kararlarda yeterince
kullanilmamaktaydi (Bulug,2003).

Son yillarda egitim denetiminde insan kaynaklarinin gelistirilmesinin kabul
edilmesiyle egitim oOrgiitlerinin denetim anlayislarinda degisiklige neden olmustur.
Bakanligin mevcut personeli gelistirmede kullandig1 performans degerlendirme
sistemi incelendiginde, bu silirecin genelde yoneticiler ve miifettisler tarafindan
yapildigi, degerlendirme siirecinde klasik yontemlerin kullanildigi goriilmektedir. Bu
yontemlerin ise g¢alisanla calismayani ayirt etmede yetersiz kaldigi, degerlendirme
sonuglarinin personel ile ilgili kararlarda yeterince kullanilmadigi ve performans
degerlendirme isleminin uzman kisilerce ve objektif Olciitlere gore yapilmadigi
distiniilmektedir (Bulug, 2003).

Bunun sonucu klasik denetim anlayisi yerine, personeline rehberlik ve
danmismanlik eden, mesleki yonden gelistiren anlayis benimsenmistir. Olumsuz arag ve
yontemlerle olumlu sonuglar alinamaz. Basarisiz bir 68retme c¢abasini genellikle bir
giivensizlik duygusu ve belli ol¢iide bir duygusal gerilim izleyeceginden, boyle bir
duruma olumsuz bir yaklagimin etkisi, 6gretmenin etkisizligine biraz daha olumsuzluk

eklemek olacaktir (MEB,1999) anlayis1 ile Milli Egitim Bakanligz;

5 Temmuz 2000 tarih ve 24100 sayili (miikerrer) Resmi Gazete’de yayimlanan
8. Bes Yillik Kalkinma Plan1 Egitim Boéliimiiniin Amaglar, ilkeler ve Politikalar bashg:
altinda sayilan 683. *“ Egitim kurumlarimin basari degerlendirmesi icin toplam kalite
yonetimini de dikkate alan, performans olgiimiine dayali bir model gelistirilecek ve

bolgeler arasi dengesizlikler giderilecektir.” Maddesini uygulamaya koymustur.

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planinda ve Milli Egitim Bakanhigi Icra
Plani’nda 2001-2005 doneminde, Milli Egitim Bakanliginda performans denetim
sistemine gecilmesi Ongoriisii dogrultusunda, Bakanlik Teftis Kurulu Bagkanliinca
egitim-0gretim ve egitim yoOnetiminde performans denetimi ¢alismalari (Bakanlik

Merkez Birimleri, il ve ilge Milli Egitim Miidiirliikleri, Okul ve kurum ile Ogretmen
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denetimi) belirli bir agsamaya getirilerek, 2003 yilinda pilot uygulamalara baslanilmis ve
2004 yilindan itibaren de yayginlastirilarak Bakanlik ve tasra teskilatlarinda asamali

olarak uygulamaya gecilmesi planlanmustir.

Uygulanmakta olan performans degerlendirme Coklu Veri Kaynaklarina (Miifettis,
yonetici, 6gretmen, d6grenci ve 0grenci velileri) dayali olarak yiiriitiilmektedir. Bu performans
degerlendirme siireci; Kurum Performansini Degerlendirme; Yonetici ve Ogretmenlerin
performanslarinin belirlenmesini kapsamaktadir. Bu ¢oklu verilerden alinan degerlendirme
sonuclar1 toplanarak ortalamalar1 alinmakta ve sonucta c¢alisana ait bir performans notu
elde edilmektedir. Ogretmen degerlendirmesinde veri kaynaklarindan olan miifettis
%50, okul miidiirii %15, 6z degerlendirme %10, 6grenci %10, ¢alisma arkadast %10
ve veli %35 oraninda performans notuna etki etmektedir. Yonetici degerlendirmesinde
ise, veri kaynaklarindan olan miifettis %50, amir %15, 6z degerlendirme %S5,
Ogretmenler ve astlar %15 ve Ogrenciler %15 oraninda performans notunu

9 6 Y14 2

etkilemektedir. Performans notlar1 “gok yetersiz”, “yetersiz”, “orta”, “iyi” ve “cok iyi”
olarak degerlendirilmektedir. 20-30 arasi puan ¢ok yetersiz, 30-50 aras1 yetersiz, 50-70

arasi orta, 70-90 aras1 iyi ve 90-100 aras1 puan ¢ok iyi olarak belirtilmektedir.

Milli Egitim Bakanhifina gore; geleneksel teftis anlayisi, sadece yonetim
uygulamalarinin gegerli mevzuata gore degerlendirilip, hatali ve eksik yonlerinin
tespitinden ibaret iken, giinlimiizde denetim kavrami, yonetim mekanizmalar: tarafindan
ortaya konan performansin yiiriirliikkteki mevzuatla ne derecede uyumlu oldugunun
tespit edilmesinin yaninda, verimlilik, etkinlik ve tutumluluk ile aksak ve eksik
hususlarda ilgililere uygulanabilir ¢6ziim oOnerileri getirmek seklinde bir igerik
kazanmigtir. Denetimlerde, egitim sistemini standartlara ve istatistiki verilere gore,
amaglanan hedefler yoniinden ve toplam kalite agisindan degerlendirmek; egitim
bolgeleri ve okullar ile Bakanlik arasinda irtibati saglamak; denetimler esnasinda
belirlenen egitimi gelistirici uygulamalar1 ve verimli hizmetleri Onerilerle birlikte
tagityabilmek icin, giivenilir, etkin ve uygulanabilir bir sistem olusturulmasi ve
gelistirilmesi gerekmektedir. Denetim birimi, egitim kurumlarinin amag,hedef ve ilkeler
dogrultusunda etkin ve verimli caligmalarina rehberlik etmek,kurumlari arasinda
esglidiimii saglamak ve isbirligini gelistirmek, 6z degerlendirmelerine iligkin yonetsel
nitelikteki ortak Olgiitleri belirlemek,belirlenen ve belirlenecek Olciitlere  gore
kurumlarin 6z degerlendirme raporlarini  degerlendirmek gibi islevleri de yerine

getirebilecektir (http//tkb.meb.gov.tr/ 2005).
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1.5.Problem

Glinlimiizde gelisen uluslar arasi rekabet, is ve yoOnetim anlayisi kurumlari
miikemmeli aramaya ydneltmistir (Sisman,2001,s:5). Insanin, bir kurumun sahip oldugu
en onemli deger olarak goriildiigii giinlimiiz diinyasinda bireyin etkinlik diizeyi ve

basarisim1 dlgmek de o derece 6nem kazanmaktadir (Insan kaynaklari.com Icerik

ekibi,2002).

Gilinlimiiz egitiminde ¢agdas denetim; yapilan hizmetlerin hukuki diizenlemelere
ve belirlenmis kurallara ne derece uydugu yada uymadig ile is gorenlerin, bu yondeki
disiplin durumlarim1 degerlendiren klasik bakis ve anlayistan c¢ok; bunlarla birlikte,
yonetim ve egitim alaninda gorev yapan her derecedeki yonetici ve Ogretmenleri
degismelerden haberli kilmak, onlara etkili bir kaynaklik hizmeti sunmak ve ¢agdas
rehberlik fonksiyonunu yerine getirmek seklinde hukuka uygunluk ve performans

denetimi olarak algilanmaktadir.

Milli Egitim Bakanhigi Teftis Kurulu’nca, egitim sistemini toplam kalite
acisindan degerlendirecek, kurumlar arasi esgiidiimii ve iletisimi giiglendirecek, egitim
sistemine rehberlik edecek ve gelistirecek, degerlendirmeye iliskin ortak Olgiitleri
belirleyecek bir performans degerlendirme sistemi olusturulmaya ¢alisiimistir.
Performans degerlendirme uygulamalari sonucunda elde edilen verilerin; Ogretmen
yetistirme politikasinin ~ gelistirilmesinde; Ogretmen yetistiren yiiksek ogretim
kurumlarinin programlarini gézden gegirmelerinde; Ogretmen adaylarinmn hizmet dncesi
yetistirilmesinde; Egitim-6gretim kurumlarinin ihtiyact olan &gretmenlerin segiminde;
Ogretmenlerin adaylik siirecinde ve hizmet iginde yetistirilmelerinde; Ogretmenlerin
gorevde ylikselmelerinde ve terfilerinde kullanilmas1 amaglanmistir
(http//tkb.meb.gov.tr/ 2005). Olusturulan bu degerlendirme sisteminin pilot uygulamasi
2003-2004 egitim-6gretim yilinda yapilmistir. Adana ilinde bu uygulamalar MLO’larda
yapilmis; calisanlar, miifettis, yonetici, ¢calisma arkadaslari, 6z degerlendirme, veli ve
ogrenciler tarafindan degerlendirilmistir. Uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistemi, 0gretmen yetistirme asamasi basta olmak iizere, egitim programlari, gretmen
secimi ve terfiler ile ilgili yonetici ve 0gretmenlerin her agidan beklentilerini barindiran
bir degerlendirme yontemidir. Performans degerlendirme sisteminin basaris1 o6ncelikle

yonetici ve 6gretmenlerin performans degerlendirme uygulamalaria yonelik isbirligine
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ve inancina baghdir. Bu nedenle 6gretmen ve yoneticilerin, okullarinda uygulanan
performans degerlendirme siirecine iliskin diisiinceleri 6nem kazanmaktadir.
Performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve Ogretmen diislincelerinin
oneminden dolayr, bu arastirmada problem ciimlesi su sekildedir: “flkogretim
okullarinda toplam kalite yonetimi kapsaminda performans degerlemesine iligskin

yonetici ve 6gretmen goriisleri nelerdir?”

1.6.Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci; Adana ilinde milli egitim laboratuar okullarinda ve
ozel ilkogretim okullarinda wuygulanan toplam kalite yonetimi kapsaminda
Ogretmenlerin  performansinin  degerlendirmesine iliskin 0gretmen ve yoOnetici
goriislerinin belirlenmesidir.

Bu amag dogrultusunda belirlenen alt amaglar:

1- Miifredat Laboratuar Okullar1 6gretmen ve yoneticileri ile 6zel ilkogretim
okullar1 6gretmen ve yoneticilerinin performans degerlendirmeye iliskin
goriisleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

2- Performans degerlendirmeye iliskin yonetici goriisleri ile 6gretmen goriisleri
arasinda anlamli bir farklilik var midir?

3- Performans degerlendirmesine iliskin yonetici ve 6gretmen goriisleri; cinsiyet, ,
egitim durumu, hizmet siiresi, brans, ve hizmet i¢i egitime katilma gibi

degiskenler acisindan anlaml farklilik gostermekte midir?

1.7.Arastirmanin Onemi

Devlet okullarinin ve 06zel okullarin islevlerini tam olarak yerine getirip
getirememesi, bu kurumlarda gorev yapan Ogretmenlerin performansina baglhdir.
Egitimde verimliligin ve performansin dl¢lilmesi sonuglarin uzun vadeye yayilmasi ve
¢ogu zaman goreli olmasi nedeniyle ¢ok zordur. Egitimin amagclari, 6gretimde basarty1
artiran Ogeler, basar1 Ol¢iitlerinin neler oldugu konusu iizerinde ¢ok az bir anlasma
vardir. Ancak yine de 6gretmen performansinin degerlendirilmesi, egitimdeki eksiklik
ve yanlisliklarin saptanmasi, sorunlarin belirlenmesi, 6gretmenlerin giidiilenmesi ve

gelecege yonelik onlemlerin alinmasi igin gereklidir.

Tiirkiye egitim sistemine performans degerlendirme kavrami toplam kalite

felsefesi ile birlikte gelmis, oncelikli olarak toplam kalite felsefesinin benimsenmesi
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icin bir siire¢ gecirilmis, daha sonra performans degerlendirme sisteminin uygulamaya
konulmas1 diistintilmiistiir. Toplam kalite felsefesinin okullarda heniiz tam yerlesmedigi,
uygulamalarda birtakim sorunlar yasandig1 (Sar1, 2002,s:133) ortadadir. Okullardaki bu
iklimde wuygulanan toplam kalite kapsamindaki performans degerlendirme

uygulamalarinda sorunlar yasanabilecegi diisiiniilmektedir.

Performans degerlendirmesinin bilinen bir¢ok yararina ragmen, degerlendirme
uygulamalar isgorenler ve yoneticiler i¢in bircok sikinti olusturmakta ve elestirilere
hedef olmaktadir. Performans degerlendirmesi konusundaki memnuniyetsizliklerin ne
oldugu ve neden kaynaklandigi gibi sorularin cevaplanmasi toplam kalite felsefesi ve bu
felsefenin bir geregi olarak yapilan performans degerlendirmesinin hedeflenen amaglara

ulagmasi acisindan 6nemlidir.

Ayrica, bu calisma, 6gretmen ve yoneticilerin performans degerlendirmeyle
ilgili goriislerinin alinmasina yonelik daha ©once yapilmis bir c¢alisma olmamasi

nedeniyle ilk olma 6zelligi tasimaktadir.

Bu arastirmanin sonucunda elde edilen bulgularin degerleme konusu ile ilgilenen

her asamadaki yoneticiye rehberlik edecegi umut edilmektedir.

1.8.Sayiltilar

Bu arastirmada asagidaki sayitlilardan hareket edilmistir.
1- Orneklem evreni temsil etmektedir.
2- Ogretmen ve yoneticiler veri toplama aracindaki sorulari igtenlikle

yanitlamiglardir.

1.9.Smirhhiklar

1- Aragtirma Adana ilindeki performans degerlendirme yapilan miifredat
laboratuar ilkdgretim okullar1 ve secilen 6zel ilkogretim okullari ile sinirhidir.
2- Arastirma hazirlanan veri toplama araci ile sinirhdir.

3- Arastirma siire ve olanaklarla siirlidir.
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1.10. Tanmimlar

Toplam kalite yonetimi: Calisan ve miisteri doyumu {izerinde odaklanma ve
niteliksel yontemler yoluyla siirekli gelismeyi vurgulayan rehber ilkeler,

onderlik ve yonetim felsefesidir (Aksu,2002,s:91).

Performans: Amacgli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel

yada nitel olarak belirleyen bir kavramdir.

Performans degerlendirme: Calisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli

zaman dilimi i¢inde gergeklestirme diizeyinin belirlenmesidir.

Miifredat Laboratuar Okulu: Gelistirilen 6gretim programinin, yeni egitim,
Ogretim ve yonetim yaklasimlarinin sistem geneline yayginlastirilmasindan 6nce

denenecegi ve teknolojik gelisimlerin egitime yansitilacagi devlet okullaridir.



27

BOLUM 11

ILGILI ARASTIRMALAR

Bu boéliimde TKY kapsaminda yapilan performans degerlendirme ile ilgili yurt

ici ve yurt disinda yapilmis aragtirmalara yer verilmistir.

2.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Selguk (1998) tarafindan yapilan “Performans Degerlendirmesine iliskin
Hemsirelerin goriis ve Beklentilerinin Incelenmesi” adli arastirmada, hemsire ve
yonetici hemsirelerin ~ performans degerlendirmesine iliskin goriis  beklentileri
incelenmis ve bazi degiskenlere gore performans degerlendirmeye iliskin goriis ve
beklentilerini karsilamak amaclanmistir. Arastirma, aragtirmaci tarafindan gelistirilen
performans degerlendirme Olcegi ile yapilmistir. Arastirma sonucunda, hemsirelerin
performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin orta diizeyde olumlu, yonetici
hemsirelerin performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin yiiksek diizeyde olumlu
ve meslegini seven ve sevmeyen hemsirelerin performans degerlendirmeye iliskin
goriislerinin orta diizeyde olumlu oldugu goriilmiistiir.

Karamullaoglu (2000) tarafindan yapilan “Universitelerde Akademik Personelin
Egitim ve Ogretim Faaliyetlerinde Performanslarinin Degerlendirilmesi” adli
arastirmada, insan kaynaklari yonetiminin ve beraberinde performans degerlendirme
caligmalarinin  Orgiitteki yerine dikkat c¢ekilmistir. Daha sonra yiiksek 6gretim
kurumlarinda yonetim, insan kaynaklar1 ydnetimi ve bu cergevede performans
degerlendirmenin 6nemi vurgulanmistir. Bir yiiksek 6gretim kurumunda performans
degerlendirme sistemi kullanilmaya baslanacagi zaman, basarili olmasi i¢in nasil bir
yaklasim benimsenecegi ac¢iklanmis ve sistemin nasil tasarlanmasi gerektigi
anlatilmistir. Sisteme karst gosterilebilecek tepkiler {izerinde durulmus ve dogru
tasarlandigr ve dogru uygulandigi zaman bir performans degerlendirme sisteminin
egitim ugraslarinin etkinligini artiracagi gosterilmeye ¢alisilmistir.

Akalin (2001)’nin “Usage Of Performance Appraisal In Tramning” adh
calismasinda, performans degerlendirme sonuglarinin, firmalarda, egitim ihtiya¢larinin
belirlenmesinde ve degerlendirilmesinde kullanilip kulanilmayacagi arastirlmistir.
Arastirma sonucunda, aragtirmaya katilan firmalarin hemen hemen tiimiiniin performans

degerlendirmenin, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde ve degerlendirme yapilmasinda
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kullanilmasina inandiklar1 ortaya ¢ikmistir. Arastirmada, performans degerlendirmenin
tiim organizasyon icin diizenli ve etkin bir egitim ihtiyact denetiminin gelismesine
yardimci olabilecegi belirtilmektedir.

Nursoy (2001)’un TKY ilkelerini uygulayan isletmelerde, uygulama sirasinda
karsilagilan zorluklar1 tespit etmek, isletmelerin performans degerlendirme konusuna
yaklagimlarini belirlemek ve ¢6ziim onerileri gelistirmek amaciyla yapilmis “Toplam
Kalite Yénetiminde Performans Olgiimii ve Bir Uygulama™ adli arastirma sonucunda,
performans degerlendirme konusunda c¢alismalarin yeterli olmadig1 ve yapilacak daha
cok islerin oldugu belirtilmistir.

Enhos (1998)’un yaptig1 “Organizasyonlardaki Performans Yonetim Sistemleri
ve Performans Degerlendirme Metodlar1” adli ¢alismada, performans yonetim sistemi
konu edilmistir. Arastirmada, performans kavrammin cesitli tanimlar1 yapilarak
isletmeler i¢in tagidigi 6nem vurgulanmaya g¢alisilmis, performans boyutlart belirtilmis
ve 1yl bir performans yonetimi sisteminin uygulanmasinin kosulu olarak performans
Ol¢tim metodlarinin kullanilmasi1 dngdriilmiistiir.

Gokaslan (2000)’1n “Performans Degerlemesinin Toplam Kalite Ynetimindeki
Rolii” adli aragtirmasinda, toplam kalite ve performans iligkisi ve toplam kalite
kapsaminda performans degerlendirme konular1 ele alinmistir. Arastirma sonucunda,
performans degerlendirme sonucu isgorenlerin, yonetimin ve isletmenin verimliliginin
olumlu etkilendigi goriilmiis, ayn1 zamanda motivasyonun arttig1, sorunlarin ¢ézlimiine
ve iyilestirme ¢abalarina olan goniillii katilimin arttigi ve her diizeyde iletigimin
gerceklestigi belirtilmistir.

Yildiz (2001)’in yaptigi “Isletmelerde ve kamu Kurumlarinda Performans
Degerlendirme ve Kariyer Yonetimi” adli arastirmada, 6zel isletmelerde yapilan anket
calismasi sonucu, performans degerlendirmenin toplam kalite yonetiminin basarisini
arttirdigi, performans degerlendirme sonucunda isgorenlerin giidiilendigi, yonetimle
olan iletisimlerinin siireklilik kazandig1, isgdrenlerin isletme sorunlarina goniilli katilm
sagladig1 ve is verenlerin kendilerini gelistirmelerinin miimkiin olabildigi belirtilmistir.

Andersen (2000)’in Tiirkiye’deki ¢esitli firmalara anket yoluyla ulasarak yaptigi
calismada bu firmalarin insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin bilgiler yer almaktadir.
Arastirmaya katilanlarin %80’inin bir sekilde performans degerlendirmesi yaptigi,
bunlarin da %72’sinin standart bir form kullanarak performans degerlendirme yaptigi
goriilmiistiir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore, kullanilan kriterler konusunda bir netlik

olmadigi, ancak ol¢iilebilir Olgiitlerin daha yaygin olarak kullanildigi bulunmustur.
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Olgiitler bakimindan ikinci sirada yetkinliklerin &l¢iimiiniin geldigi, buna karsilik
davranis temelli dlgiitlerin ise fazla ilgi gormedigi belirtilmektedir. Yine bu ¢alismanin
sonuglarina gore, en ¢ok kullanilan performans degerlendirme yonteminin karsilikli
goriisme  oldugu, pek c¢ok c¢alisanin degerlendirme sonuglarin1  gordiigi,
degerlendirmenin birincil amirler tarafindan yapildigi, bireysel degerlendirme yapildigi
ve takim bazli degerlendirmenin yapilmadigi sonuglarina ulagilmastir.

Bass Colins 2004 yilinda 6zel bir ortadgretim kurumunda yaptig1 bir aragtirma
sonucunda hem klasik degerlendirme sistemi olan miifettislerin degerlendirme siirecini
hem de performansa bagli degerlendirme siirecine bazi elestiriler getirmistir. Bu
calismada, 6gretmenlerin miifettis degerlendirmesini miikemmelliyet¢i ve yargilayict
bulduklari, miifettislerin degerlendirme Oncesi miidiir tarafindan kendilerine verilen
bilgilere paralel olarak 6n yargi gosterdiklerini belirtmislerdir. Performansa dayali
degerlendirme sisteminde ise Ogretmenler, 6gretmen degerlendirmesinin belirgin bir
amaciin olmadigini belirterek sistemi rahatsiz edici gordiiklerini sadece yoneticilerin
amaglarma uygun oldugunu ve yapicit olmadigini belirtmislerdir. Yine bu c¢aligmada
Ogretmenler yeterince geri bildirim alamadiklarin1i  ve yonetim tarafindan
desteklenmediklerini  ifade etmislerdir. Ogretmenler degerlendirme  siirecine
ogrencilerinde katilmasi1 gerektigini fakat Ogrencilerin nesnelliginin bir problem
olacagimi ve oOgrencilerin olgunluk seviyesinin nesnel bir degerlendirmeye izin
vermedigini belirtmiglerdir. Sonug olarak bu ¢alismada, egitimde kalitenin arttirilmasi

icin uygulanabilir bir performans degerlendirmesine ihtiya¢ oldugu belirtilmistir.

2.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Nolin, Mary Jo ve Digerlerinin 1994’de ABD’de yaptiklar1 bir aragtirmada
devlet okullarindaki ilkokul 6gretmenlerinin 6gretmen performans degerlendirmesi ile
ilgili distincelerini aragtirmistir. 1000 ilkokul Ogretmeni ile yapilan bu calismaya
anaokulundan 6. sinifa kadar devlet okulunda derse giren 6gretmenler dahil edilmistir.
Bu calismanin bulgularinda, 6gretmenlerin %89’unun performans degerlendirmesinin
O0gretmen performanslarii  dogru bir sekilde degerlendirdigine inandiklarini,
Ogretmenlerin %94l degerlendirme Oncesi degerlendirme kriterlerini bildiklerini
belirtmiglerdir. %92’si yapilan degerlendirmede sinif i¢i durumlarinin da degerlendirme
icin gozlendigini bildirmistir. %99°u performans degerlendirmelerinde konuya yonelik
bilgilerinin  de  degerlendirilmesi  gerektigini  sdylerken  sadece %65

degerlendirilmelerinde bu noktanin dikkate alindigini sdylemislerdir. Ogretmenlerin
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cogu degerlendiricilerinin kendi performanslarin1 degerlendirmek konusunda yeterli
oldugunu diisiinmiislerdir. Orneklem grubunun % i dgretmenlere ddenecek maasin
belirlenmesinde bu degerlendirmelerin rol oynamadigini belirtmis ve %50 si bu
uygulamanin dogru oldugunu belirtmisleridir.

Down, Chadbourne ve Hogan’in bati Avustralya’da yaptiklar1 bir ¢alismada bu
bolgede baslatilan zorunlu performans degerlendirmesine iligkin 6gretmenlerin
takindiklar1  tutumlar1  degerlendirmistir. 1997 yilinda baslatilan  performans
degerlendirme uygulamasi sonrasi, yazarlar, iki yi1l boyunca Ogretmenlerin tepkisini
incelemislerdir. Uygulamanin ilk yilinda 6gretmenler yeni degerlendirme sistemine
belirgin bir bigimde siiphe ve gilivensizlik ile bakmis ve siiphe ve anksiyete ile tepki
gostermislerdir. Ikinci yilda cekinceleri siirmekle birlikte 6gretmenler degerlendirme
stirecini anladiklarim1 ve yaptiklar1 is iizerinde kontrol duygusu hissetmeye devam
ettiklerini ve bu degerlendirme siirecine paralel olarak profesyonel agidan gelisme
gosterdiklerini  diistinmiislerdir. Bu c¢alismanin sonucunda yazarlar, 6gretmenlerin
performans degerlendirmesinin kendilerini gelistirmeye etkisinin az oldugunu
sOylediklerini belirtmislerdir.

Milanovski ve Henemann (2001) &gretmen performans degerlendirme sistemine
olan 6gretmen tepkilerini ABD’de orta 6lgekli bir okul bolgesinde arastirmiglardir. Bu
bolgede uygulanan degerlendirme sisteminin amaci yeni bilgi iiretmek ve dgretmenlere
performansa bagli bir 6deme yapmay1 amaglamistir. Ogretmenlerin tepkileri hem anket
calismast hem de goriismeler araciligiyla Olgiilmiistiir. Bu arastirmaya gore,
Ogretmenlerin sisteme genelde olumlu bakip bakmadiklari, 6gretme standartlarin1 kabul
etmeleri, degerlendirme siirecini hakca algilamalari, degerlendiriciyi yeterli ve nesnel
bulmalar1 ve degerlendirme sisteminin 6gretme yeteneklerine olumlu bir etkisi oldugu
algilamasiyla iliskiliydi. Goriismelerde 6gretmenler sistemin hem olumlu hem olumsuz
yanlarim1 gormiisler ve gosterdikleri tepkiler dengeli olmustur. Bir¢ok 6gretmen bir
degerlendirme sisteminin gerekli oldugunu kabul etmekle birlikte 6gretmenlerin is
yiikiinii arattirdigini ve yeterli geri bildirim saglamadigini belirtmislerdir.

Galler’de Ogretmenlerin performanslarina bagli olarak bir 6deme sisteminin
uygulamaya konmasi ardindan 6gretmenlerin goriislerini genis 6lgekli bir soru formu
ile degerlendirmistir. Ogretmenler genel olarak performansa bagli olarak &deme
sistemini uygulanabilirligi olmayan ve tartismaya neden olacak bir sistem olarak
degerlendirmis ve yogun bir antipati duyduklarimi gdstermistir. Bu ¢alisma

Ogretmenlerin performans sistemini, 6gretmenlerin performanslarini izole olarak



31

degerlendirmesi yiiziinden okullarda yer alan ekip calismasina biiyiik bir darbe
indirdigini diistindiiklerini belirtmistir. Ayni bicimde Ogretmenler degerlendirme
yontemlerini, okullar arasindaki farkliliklar1 ve degerlendirmenin ayrimecilik ve
Oznellige olan yatkinlig1 ve ahlaki degerlere olan olumsuz etkilerini elestirmislerdir.

Hong Kong’da Ogretmenlerin performans degerlendirilmesini ve bunun
etkinligini arastiran bir calismada (Lee, 2003) ilkokul d6gretmenlerinin bu siireci olumlu
olarak degerlendirmeleri ile okuldaki destegin, maddi kazan¢ disindaki yararlari,
pratikligi ve diger desteklerle iligkili oldugu bildirilmistir. Bu noktalar diginda okuldaki
isbirliginin ve okuldaki liderligin yani midiirlerinde bu siirecte Onemli rol
oynayabilecekleri vurgulanmustir.

Ogretmenlerin performans degerlendirmesinin bir parcasi olarak &grencilerin
izlenimlerinin de alinmasi c¢esitli ¢alismalara konu olmustur. Nijerya’da 120 lise
Ogretmeni lizerinde yapilan bir calismada (Joshua ve Bassey 2004) ogretmenlerin
bliyiik kismimin 6grencilerin 6gretmenleri degerlendirmesine olumlu baktiklarini ortaya
koymustur. Ancak 6gretmenler elde edilen bu verilerin 6gretmenler hakkinda bir sonuca
varmak ya da karar vermek i¢in kullanilmasindan ¢ok Ogretmedeki etkinliklerini
artirmak, gelisim siireglerine katkida bulunmak amaciyla kullanilmasi gerektigini
savunmuslardir. Bu konudaki olumlu bakisin 6gretmenlerin egitim diizeyleri ve bu
konudaki tecriibeleri ile iliskili oldugu saptanmustir.

Japonya’da yapilan bir diger calismada ise mevcut Ogretmen degerlendirme
sisteminin yeterli olmadig1 diigiincesiyle gelistirilen yeni bir performans degerlendirme
sistemi tanitilmistir (Takakura ve Ono 2001). Yeni performans degerlendirme sistemi 2
temel nokta {lizerine oturtulmustur; yeni bir 6gretmen degerlendirme sistemi olusturmak
ve Ogretmenlerin 6gretme becerilerindeki eksiklikleri ve yetersizlikleri gidermek. Yeni
Ogretmen degerlendirme sisteminde, 6gretmenlerin yeterlilikleri ve performanslarinin
uygun bi¢cimde degerlendirilerek egitim personelinin gelistirilmesi ve okul sisteminin
daha enerjik hale getirilmesi hedeflenmistir. Bu yeni egitim sisteminde kendi kendini
degerlendirme ve performansin okul miidiirleri ve bolim baskan1 6gretmenler
tarafindan degerlendirilmesi planlanmistir. Bu sistemin genel olarak ogretmenler
tarafindan olumlu karsilandig1 bildirilmis, o6zellikle sistemin daha objektif hale
gelmesinin, performans kriterlerinin acik ve net olmasinin uygulanabilirligini artirdigi
yorumu yapilmustir.

Genel olarak bakildiginda yurt i¢cinde yapilmis aragtirmalar uygulanmakta olan

performans degerlendirme sistemlerinin isleyisini ve sonuglarini sorgulayici niteliktedir.
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Aragtirmalarda performans degerlendirme sistemleri tanitilmis, toplam kalite felsefesi
ve performans degerlendirme iliskisi agiklanmig, bu konuda neler yapildigi ve nelerin
yapilabilecegine deginilmistir. Bu arastirmalar yapilirken ¢ogunlukla ¢alisanlarin goriis
ve beklentilerine bagvurulmustur. Bazi arastirma sonuglarinda performans
degerlendirme uygulamalarmin gelisimi, motivasyonu destekleyici, beklentileri
karsilayan uygulamalar oldugu belirtilirken, bazilarinda ise toplam kalite ve performans
degerlendirme konusunda eksiklikler oldugu, calisanlarin  bu uygulamalari
desteklemedigi, performans degerlendirme uygulamalarinda bir c¢ok aksakligin
yasandig1i ve yanliglarin yapildigr belirtilmigtir. Yurt i¢inde yapilan arastirmalar
cogunlukla 6zel isletmelerde uygulanmis, egitim sisteminde uygulanan performans
degerlendirme uygulamalar1 son yillarda basladigindan okullarda yapilmis
arastirmalarin az sayida oldugu goriilmektedir.

Yurt disinda yapilmis arastirmalara bakildiginda, arastirmalar anket ve goriisme
yontemleri kullanilarak Ogretmenlerin performans degerlendirme sistemi hakkindaki
goriislerini belirlemeyi amaclamistir. Bu arastirma sonuglarina gore, 6gretmenlerden
bazilar1 uygulanmakta olan performans degerlendirme sisteminin dogru bir sekilde
isledigini diistindiiklerini, bazilar1 da performans degerlendirmenin uygulanabilir
olmadigi, is yiikiinii arttirdig1 ve kendini gelistirmeye etkisi olmadig1 yoniinde olumsuz
gorlisler belirtmislerdir. Bazi1 arastirmalarda mevcut performans degerlendirme
sistemine alternatif olarak yeni sistemler onerilmistir.

Gerek yurt igcinde gerekse yurt diginda yapilmis arastirmalarda performans
degerlendirmeye iliskin ortak bir goriis olmadigi, olumlu ve olumsuz tepkilerin bir
arada bulundugu goriilmektedir. Okullarda uygulanan performans degerlendirmeye
iligkin calisan goriiglerinin aragtirildig1 arastirmalar yurt disinda daha ¢ok yapilmis ve
bu konuda oneriler getirilebilmistir. Tiirk egitim sisteminde performans degerlendirme
uygulamalar1 heniiz yeni oldugundan okullarda yapilmis arastirmalar az sayidadir.
Oncelikli olarak mevcut performans degerlendirme sistemi ile ilgili geri bildirimlerin,
goriislerin alinmas1 gereklidir. Bu asama gecildikten sonra Tiirkiye’de de yeni

performans degerlendirme sistemleri 6nerilen arastirmalar yapilabilecektir.
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BOLUM 111

YONTEM

Bu bdliimde; arastirmanin modeli, evren ve Orneklemi, veri toplama araci,

verilerin toplanmasi ve verilerin analizi hakkinda bilgiler verilmistir.

3.1.Arastirma Modeli

Bu arastirmada, Ogretmen ve yoneticilerin  goriislerini  belirlemek
amaglandigindan aragtirma genel tarama modelinde betimsel bir ¢aligmadir.

Tarama modelleri, gegmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekli ile
betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan birey ya da
nesne kendi kosullari i¢inde oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir
sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gostermez. Bilinmek istenen sey vardir ve oradadir.

Onemli olan onu uygun bir bigimde gdzleyip belirleyebilmektir (Karasar,1991:77).

3.2.Evren ve Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evrenini, Adana ili Seyhan ve Yiiregir merkez ilgelerinde
2004-2005 egitim-ogretim yilinda miifredat laboratuar ilkogretim okullar ile o6zel
ilkdgretim okullarinda gorev yapan dgretmen ve yoneticiler olusturmaktadir.

Arastirmanin Orneklemine Adana ili Seyhan ve Yiiregir merkez ilgelerinde
bulunan miifredat laboratuar ilkégretim okullarinin tamami olan oniki miifredat
laboratuar ilkdgretim okulu ile ii¢ 6zel ilkogretim okulu olmak iizere toplam onbes
ilkdgretim okulu alimmustir. Orneklemde bulunan 6zel ilkdgretim okullar: tesadiifi kiime
orneklemi sonucunda segilmistir. Miifredat laboratuar ilkogretim okullar; Cebesoy
1.0.0., Ismet Inénii 1.0.0., Gazi 1.0.0., Gazipasa 1.0.0., Sadika Sabanci 1.0.0.,
Ziyapasa 1.0.0., Mimar Kemal 1.0.0., Mustafa Kemal Atatiirk 1.0.0., 24 Kasim
1.0.0., Malazgirt 1.0.0., Yavuzlar 1.0.0. ve Cumhuriyet 1.0.Okullaridir. Ozel
ilkdgretim okullari ise; Bilfen Okullari, Bilimkent Okullar1 ve Baskent Okullaridir. Bu
okullarda ¢alismakta olan yonetici ve 6gretmenlerden toplam 403 kisiye ulasilmistir.

Yonetici olarak okul miidiir ve miidiir yardimcilar1 alinmistir.
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3.3.Veri Toplama Araci

Aragtirmanin  kuramsal temelleri i¢in yapilan literatiir taramasindan
yararlanilarak veri toplama araci gelistirilmistir. Arastirmaci tarafindan hazirlanan anket
formu, kisisel bilgilerin yer aldig1 birinci boliim ile performans degerlemeye iliskin
goriislerin sorulacagi ikinci boliimden olagmaktadir.

Bu arastirmada gelistirilmeye ¢alisilan veri toplama araci i¢in su adimlar
izlenmisgtir:

Oncelikle, toplam kalite yonetimi kapsaminda performans degerlendirme ile ilgili
literatiir taramasi yapilarak 52 maddelik Likert tipi bes derecelendirmeli 6lgek formu
olusturulmustur.  Olgek, “tamamen katiliyorum”, “katiliyorum”, “kararsizim”,
“katilmiyorum” ve “tamamen katilmiyorum” seklinde diizenlenmis ve C.U. Egitim
Fakiiltesinde ¢alisan uzmanlarin goriisiine sunulmustur. Uzman goriisleri dogrultusunda
diizeltilen ve son sekli verilen 52 maddelik Likert tipi bes derecelendirmeli 6l¢ek formu
yeterli sayiy1 elde edebilmek icin dort ilkogretim okulunda gdrev yapan yoOnetici ve
ogretmenlerden olugan 143 kisiye uygulanarak gecerlilik ve giivenilirlik analizi igin veri
toplanmustir.

Olusturulan o6lgegin gegerlilik ve giivenilirligini 6lgmek icin faktér analizi
yapilmistir. Faktor analizi “ birbiri ile iliskili degiskenleri bir araya getirerek az sayida
iligskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler bulmay1, kesfetmeyi amaglayan
cok degiskenli bir istatistiksel yontemdir (Biiytlikoztiirk, 2002,s:117)

Yapilan faktér analizi sonucunda ii¢ faktdr belirlenmistir. Bu faktorler,
Performans degerlendirmenin ¢alisan boyutu, ekip boyutu ve oOrgiit boyutu olarak
adlandirilmigtir. Calisan boyutunda, performans degerlendirmenin ¢alisanlara dogrudan
etkisini, ¢alisanlarin beklentilerini igeren Onermeler yer almaktadir. Ekip boyutunda,
performans degerlendirmenin calisilan okuldaki iklime, ekip c¢alismasma etkisi ve
bunlara yénelik olmasi gereken durumlari igeren onermeler yer almaktadir. Orgiit
boyutunda ise, performans degerlendirme sisteminin isleyisine ve milli egitim
orgiitiindeki etkilerine yonelik Ozellikleri igeren Onermelere yer almaktadir. Biitiin
boyutlarda, performans degerlendirme uygulamalarinda olmasi gereken ozellikler yer
almaktadir. Verilerin analizinde 6l¢ek kapsamina alinan maddelerin ¢arpiklik ve sivrilik
katsayilari, madde— toplam puan korelasyonlari, maddelerin korelasyon matrisi
degerleri, faktor yiikleri (en az .40) ve birden fazla faktore yiiklenen maddelerin faktor

yukleri arasindaki farklar (en az .20) incelenmis ve bu incelemeler sonucunda 14
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maddenin 6l¢ekten c¢ikarilmasi gerekmistir.Kalan 38 maddeye ait aritmetik ortalamalar
1.39-3.23, standart sapmalar .49-1.42, madde—toplam puan korelasyonlar .26-.66, faktor
yiikleri ise .20-.68 arasindadir. Kalan 38 maddeden 1, 2, 3,4, 5, 7, 8,9, 10, 13, 14, 15,
20, 24, 26, 35 ve 37. maddeler ¢alisan boyutuna; 6, 11, 17, 18, 22, 25, 27, 28, 29, 30, 31
ve 33. maddeler ekip boyutuna; 12, 16, 19, 21, 23, 32, 34, 36 ve 38. maddeler orgiit
boyutuna ait maddelerdir. Elde edilen ii¢ boyut varyansin %38’sini agiklamaktadir. Her
tic boyutun Cronbach alpha degerleri yeterli diizeydedir (sirasiyla .89-.84 ve.70).
Tablo.1, 2, ve 3’de her ii¢ boyutta toplanan maddelere iliskin faktor yiiklerini,
diizeltilmis madde-toplam puan korelasyon degerlerini, faktorlerin 6zdegerleri,

cronbach alfa i¢ tutarlik katsayilar1 ve agikladiklar1 varyans yiizdeleri goriilmektedir.

Tablo-1. Performans Degerlendirmenin Calisan Boyutunda Bulunan Maddelerin
Faktor Yiikleri Ve Diizeltilmis Madde-Toplam Puan Korelasyon Degerleri (r):

Oz degeri: 9.470 Varyans: 62.47 Alpha: .89 Faktor yiki | r*
1-Performans degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali 52 Sl
2-Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi .58 .59
gelistirebilmeliyim

3-Degerlendirmeyi yapan kisi Ile daha énceki ortak yasantilarim .60 .58
degerlendirme sonucunu olumsuz etkilememeli

4-Performans degerlendirme sonucu beklentilerim gerceklesmeli .61 .65
5-Performans degerlendirme sonuglari isteki performansimi olumlu .68 .61
yonde etkileyecek bigimde kullanilmali

7-Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime katkisi olmali .64 .61
8-Performans degerlendirme calismalarinda kisisel beklentilerim 6n S1 44
planda tutulmamali

9-Performans degerlendirme sonucu hangi 6zelliklerimi gelistirmem .68 .66
gerektigini bilmeliyim

10-Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum giiglenmeli .67 .57
13-Performans degerlendirme sonucu maddi ve manevi beklentilerim .62 57
gergeklesmeli

14-Performans degerlendirme sonuglarina gore daha ¢ok caba 32 37
gosterenler odiillendirilmeli

15-Performans degerlendirme, yeteneklerimin 6gretmenligin .59 57
gereklerine ne oranda uydugumu dlgmeli

20-Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in .35 35
degerlendirme dncesi egitim almaliyim

24-Hangi olgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim 49 49
26-Performans degerlendirme yeterince ¢cabalamayanlari belirlemeli” 33 .34
35-Performans degerlendirme meslektaslarimla ortak calisma yapma .65 .60
yeterliliklerimi belirlemeli

37-Performans degerlendirme sonuglar1 adil bir sekilde 47
odiillendirilmemizde kullanilmali” ) A48

*r: Madde — toplam puan korelasyonlari
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Tablo-2. Performans Degerlendirmenin Ekip Boyutunda Bulunan Maddelerin

Faktor Yiikleri Ve Diizeltilmis Madde-Toplam Puan Korelasyon Degerleri (r):

Oz degeri: 4.109 Varyans: 18.02 Alpha: .84 Faktor | r*
yiikil
6-Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli .29 45
11-Performans degerlendirme ¢alismalari kurum igi ¢alismalar1 olumlu 37 41
yonde etkilemeli”
17-Performans degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin 38 40
gerceklesme diizeyini belirleyebilmeli”
18-Performans degerlendirme ile ¢aligsanlarin kurumun sorunlarinin 29 53
¢Oziimiine katilimi saglanmali” )
22-Performans sisteminin verimliligi icin degerlendirmeyi yapan kisiler 44
egitilmeli”
25-Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul 20 49
hedeflerinin uyumu saglanmali” '
27-Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden .62
» 22
kaynaklanan hatalar yapilmamali
28-Performans degerlendirme meslektaslarim ile ortak caligmalar 43 .58
yapmak i¢in motive etmeli” )
29-Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi alis 35 57
verigini arttirmali” )
30-Performans degerlendirme ¢alismalar ekip calismasini tegvik etmeli 45 .64
31-Performans degerlendirme yonetimle siirekli iletisim halinde olmami 42 .56
saglamal1” )
33-Performans degerlendirme sonuglar1 yoneticiler ile tartisiimali” 43 45

*r: Madde — toplam puan korelasyonlari

Tablo-3. Performans Degerlendirmenin Orgiit Boyutunda Bulunan Maddelerin

Faktor Yiikleri Ve Diizeltilmis Madde-Toplam Puan Korelasyon Degerleri (r):

Oz degeri: 3.435 Varyans: 33.33 Alpha: .70 Faktor | r*
yiikii
12-Terfiler performans degerlendirme sonuglarina gore yapilmamali” 27 .54
16-Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli 46 53
19-Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” 41 47
21-Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali .59 33
23-Performans degerlendirme ¢aligsmasi yonetimin temel bir siireci 35 33
olmamali )
32-Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini 6l¢meye yonelik 33 .36
olmamali )
34-Performans degerlendirmede objektifligi saglamak i¢in 23 .30
degerlendirmeyi 6gretmen ile birlikte calisan insanlar yapmamali” '
36-Performans degerlendirme sistemi olusturulurken calisanlarin fikri .62 26
alimmamali”
38-Performans degerlendirme sonuglar1 ¢alisma arkadaslari ile 29 S1
tartisilmamal1” )

*r: Madde — toplam puan korelasyonlari




37

3.4.Verilerin Toplanmasi

Ornekleme alinan okullara arastirmaci tarafindan gidilerek 6gretmen ve
yoneticilere anketler dagitilmis, gerekli agiklamalar yapildiktan sonra belirlenen siire
sonunda doldurulan anketler arastirmaci tarafindan toplanarak degerlendirmeye

alimmustir.

3.5.Verilerin Analizi

Anket araciligi ile toplanan veriler SPSS bilgisayar paket programi ile
¢Ozlimlenip bulunan sonuglar yorumlanmistir. Elde edilen veriler arastirmanin amaglari
dogrultusunda ferkans, yilizde ve kay kare gibi istatistiki teknikler kullanilarak analiz
edilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgek 5°1i skala kullanilarak hazirlanmig ve veriler bu
besli skalali 6lgek ile toplanmistir. Analiz sirasinda gézeneklerde yeterli sayida (bes ve
besten asagi) frekans bulunmadigi icin iiclii skala halinde gruplandirilarak analiz
yapilmustir. “Tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum”, “katiliyorum” olarak; “Tamamen
katilmiyorum” ve “katilmiyorum”, “katilmiyorum” olarak gruplandirilmis; “kararsizim”

grubu ise ayni1 sekilde birakilmistir.
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BOLUM 1V

BULGULAR

Bu bolim miifredat laboratuar ilkogretim okullarinda  performans
degerlendirmesine iliskin yonetici ve dgretmenlerin goriislerini belirlemeyi amaglayan
arastirma amaglar1 dogrultusunda iki kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda kisisel
bilgilere ait bulgular, ikinci kisimda ise aragtirmanin amagclar ile ilgili bulgular yer

almaktadir.

4.1 Kisisel Bilgiler ile Tlgili Bulgular

Bu kisimda anket uygulanan 6gretmen ve yoneticilerin cinsiyet durumu, ¢alisma
stiresi, okuldaki gorevi, egitim durumu, brang durumu, ¢alistiklar: okul tiiri, hizmet i¢i
egitime katilim durumu ile ilgili kisisel bilgiler yer almaktadir. Toplanan veriler frekans

ve ylizde olarak tablolastirilmistir.

Cinsiyet Durumu
Arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo

4’°de goriilmektedir.

Tablo 4. Yonetici Ve Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Gére Dagilimlar:
Cinsiyet Y 6netici Ogretmen Toplam

n % n % N %
Erkek 32 18.8 138 81.2 170 100
Kadin 5 2.1 228 97.9 233 100
Toplam 37 9.2 366 90.8 403 100

y’=32.78, sd=1, p<0.0001

Tablo 4.’de goriildiigii gibi erkeklerin %18.8’inin yonetici, %81.2’sinin

ogretmen kadinlarin %2.1’inin yonetici ve %97.9’unun 6gretmen oldugu goriilmektedir.

Kadinlarin erkeklere gore yoneticilik gorevini daha az iistlendigi goriilmektedir.

Calisma Siiresi

Arastirmaya katilan Ogretmen ve yoneticilerin calisma siirelerine iliskin

dagilimlar1 Tablo 5. de goriilmektedir.
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Tablo 5. Yonetici ve 6gretmenlerin ¢calisma siirelerine gore dagilimlar:

Calisma Yili N %

1-5 yil 59 14.6
6—10yil 65 16.1
11-15y1l 51 12.7
16 —20 yil 68 16.9
21 yil ve lizeri 160 39.7
Toplam 403 100

Tablo 5.’de goriildiigi gibi %39.7 ile 21 yil ve iizeri siiredir ¢aligan yonetici ve
Ogretmenlerin orani fazladir. %14.6 oran ile 1-5 yil arasi ¢alisan geng Ogretmen ve

yoneticilerin sayica az oldugu goriilmektedir.
Okuldaki Gorev Durumu
Arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin okuldaki gérev durumuna iliskin

dagilimlari tablo 6. da goriilmektedir.

Tablo 6. Yonetici ve Ogretmenlerin Okuldaki Gérevlerine Gére Dagilimlar:

N %
Yonetici* 37 9.2
Ogretmen 366 90.8
Toplam 403 100

*Y Onetici olarak okul miidiirii ve yardimeilari ele alinmustir.

Tablo 6. da gorildiigii gibi arastirmaya alinan kisilerin %90.8’ini 6gretmenler,

%9.2’sini de yoneticileri olusturmaktadir.
Egitim Durumu
Aragtirmaya katilan Ogretmen ve yoneticilerin egitim durumuna iliskin

dagilimlar tablo 7. de goriilmektedir.

Tablo 7. Yonetici Ve Ogretmenlerin Egitim Durumlarina Goére Dagihmlari:

Egitim Durumu N %

Ogretmen Okulu 21 5.2
Egitim Yiiksek Okulu 142 35.2
Egitim Fakiiltesi 201 49.9
Yiiksek Lisans 26 6.5
Diger (Diger Fakiilte Mezunlar1) 13 3.2
Toplam 403 100
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Tablo 7’ye bakildiginda yonetici ve 6gretmenlerin %5.2 ile 6gretmen okulu,
%35.2 ile egitim yiiksek okulu, %49.9 ile lisans, %6.5 ile yiiksek lisans ve %3.2 ile

diger (egitim fakiiltesi disinda herhangibir fakiilte) mezunu olduklar1 goriilmektedir.

Brans Durumu
Arastirmaya katilan Ogretmen ve yoneticilerin brans durumuna iliskin

dagilimlar tablo 8. de goriilmektedir.

Tablo 8. Yonetici Ve Ogretmenlerin Brans Durumlarina Gére Dagilima:

N %
Sinif dgretmeni 214 53.1
Brang 0gretmeni 189 46.9
Toplam 403 100

Tablo 8.’e bakildiginda sinif 6gretmeni ve brans 6gretmeni olma durumlarinin

birbirine yakin oldugu goriilmektedir.
Okul Tiirii
Arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin ¢alistiklari okul tiirline iliskin

dagilimlar1 Tablo 9. da goriilmektedir.

Tablo 9. Yonetici Ve Ogretmenlerin Cahstiklar1 Okul Tiiriine Gore Dagilimu:

Okul Tiirti N %

MLO 311 77.2
Ozel Okul 92 22.8
Toplam 403 100

MLO: Miifredat Laboratuar Okullar1

Tablo 9.’a bakildiginda ¢alismaya alinan yonetici ve O08retmenlerin sayisinin

MLQO’da daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Hizmet I¢i Egitime Katihm Durumu
Arastirmaya katilan G6gretmen ve yoneticilerin hizmet i¢i egitime katilim

durumuna iliskin dagilimlar1 Tablo 10. da goriilmektedir.
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Tablo 10. Yonetici Ve Ogretmenlerin Hizmetici Egitime Katilma Durumuna Gére

Dagilimlan:

Hizmet ici egitime katilma N %
durumu

Evet 280 69.5
Hayir 123 30.5
Toplam 403 100

Tablo 10°da gortldigi gibi yonetici ve oOgretmenlerin %69.5’i TKY ve

Performans degerlendirme ile ilgili hizmet i¢i egitime katilmig, %30.5°1 katilmamustir.

Yas Durumu

Calismaya alinan Ogretmenlerin yaglari degerlendirildiginde; tiim grubun
ortalama yasinin 40.1(+x 8.7) yil oldugu (aralik: 23-60 yil) belirlendi. Erkek
Ogretmenlerin yas ortalamasi (43.3 (£ 7.5); aralik: 24-60) , kadin 6gretmenlerin yas
ortalamasma (37.7 (= 7.8) yil; aralik: 23-59) g6re anlaml olarak yiiksekti (t=6.75,
df=401, p<0.0001).

4.2. Arastirmanin Amaclariyla Ilgili Bulgular

Toplam Kalite Yonetimi kapsaminda yapilan yonetici ve d6gretmenlere yonelik
performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve Ogretmen goriisleri ve bu goriisleri
bakimindan aralarinda anlamli fark olup olmadigi bu boliimde incelenmistir.
Arastirmanin amaglar1 ve kisisel bilgilere gore belirlenen her bir degisken Performans
degerlendirmesinin Calisan boyutu, Ekip boyutu ve Orgiit boyutu olmak iizere iic
boyutta ele alinmistir. Toplanan veriler frekans, yiizde(%), kay kare(X?) ve anlamlilik

degeri(P) olarak tablolastirilmistir.

4.2.1. Cahsillan Okul Tiiriine Gore, Yonetici ve (")gretmenlerin Performans
Degerlendirme Hakkindaki Goriisleri

Bu béliimde performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve 6gretmen goriisleri
arasinda calistiklar1 okul tiirline gore farkliliklar, performans degerlendirmenin calisan,
ekip ve orgiit boyutlarina gore belirtilmistir.

Tablo 11.’de Performans degerlendirmesinin ¢alisan boyutuna iligkin, MLO ve
0zel ilkdgretim okullarindaki yonetici ve dgretmenlerin katilim oranlar1 ve aralarinda

anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.
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Tablo 11. Yénetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Cahsan
Boyutuna iliskin Onermelere Katihm Durumlarinin Cahlisilan Okul Tiiriine Gore

Kay Kare Analizi Sonug¢lar::

Soru | Okul |Katiltyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam 2 P
No tirt
f % f % f % f %

1 MLO |295 94.9 5 1.6 11 3.5 311 100 1.62 433%
Ozel |90 978 |1 1.1 1 1.1 92 100

2 MLO 290 93.2 9 2.9 12 3.9 311 100 2.82 .244%*
Ozel 89 96.7 0 0 3 33 92 100

3 MLO 292 93.9 5 1.6 14 4.5 311 100 136 .934%*
Ozel 86 93.5 2 2.2 4 43 92 100

4 MLO ]296 95.2 3 1.0 12 3.9 311 100 16.1 .000*
Ozel 80 87.0 8 8.7 4 4.3 92 100

5 MLO 301 96.8 1 0.3 9 29 311 100 13.4 .001%*
Ozel 86 93.5 5 54 1 1.1 92 100

7 MLO 298 95.8 4 1.3 9 29 311 100 5.65 .059*
Ozel 84 91.3 5 54 3 3.3 92 100

8 MLO ]260 83.6 19 6.1 32 10.3 311 100 29.5 .000
Ozel 54 58.7 21 22.8 17 18.5 92 100

9 MLO |293 94.2 7 2.3 11 3.5 311 100 516 773%
Ozel 88 95.7 1 1.1 3 3.3 92 100

10 MLO 276 88.7 16 5.1 19 6.1 311 100 1.67 434
Ozel 77 83.7 7 7.6 8 8.7 92 100

13 MLO | 269 86.5 18 5.8 24 7.7 311 100 4.69 .096
Ozel 72 78.3 11 12.0 9 9.8 92 100

14 MLO |261 83.9 21 6.8 29 9.3 321 100 8.01 .018
Ozel 70 76.1 15 16.3 7 7.6 92 100

15 MLO | 266 85.5 26 8.4 19 6.1 311 100 491 .086
Ozel 86 93.5 5 5.4 1 1.1 92 100

20 MLO 239 76.8 27 8.7 45 14.5 311 100 7.06 .029
Ozel 64 69.6 17 18.5 11 12.0 92 100

24 MLO 302 97.1 3 1.0 6 1.9 311 100 1.80 405*
Ozel 91 98.9 1 1.1 0 0 92 100

26 MLO |256 82.3 24 7.7 31 10.0 311 100 1.30 521
Ozel 77 83.7 9 9.8 6 6.5 92 100

35 MLO |283 91.0 13 4.2 15 4.8 311 100 1.43 489%*
Ozel 87 94.6 3 3.3 2 2.2 92 100

37 MLO | 269 86.5 19 6.1 23 7.4 311 100 027 987
Ozel 79 85.9 6 6.5 7 7.6 92 100

* : [saretli olanlar, toplam gdzenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda gorildiigi gibi;

1) “Performans degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali” Onermesine
yonetici ve 6gretmenler MLO’da %94.9, 6zel ilkogretim okullarinda ise %97.8 ile

yiiksek bir oranda katilim gdstermislerdir.
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2) “Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi gelistirebilmeliyim”
onermesine yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %93.2, 6zel ilkogretim okullarinda 9%96.7
oraninda katilmiglardir.

3) “Degerlendirmeyi yapan kisi ile daha Onceki ortak yasantilarim degerlendirme
sonucunu olumsuz etkilememeli” 6nermesine yonetici ve dgretmenler, MLO’da %93.9,
ozel ilkdgretim okullarinda %93.5 oraninda katilmiglardir.

4) “Performans degerlendirme sonucu beklentilerim gergeklesmeli” Onermesine
yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %95.2, 6zel ilkdgretim okullarinda %87.0 oraninda
katilmiglardir.

5) “Performans degerlendirme sonuglari isteki performansimi olumlu yonde etkileyecek
bicimde kullanilmali” Onermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da %96.8, 6ze
ilkdgretim okullarinda %93.5 oraninda katilim gdstermiglerdir.

7) “Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime katkis1 olmali” Onermesine
yonetici ve ogretmenler, MLO’da %95.8, 6zel ilkdgretim okullarinda %91.3 oraninda
katilmislardir.

8) “Performans degerlendirme ¢alismalarinda kisisel beklentilerim 6n planda
tutulmamali” Onermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da %383.6’s1 katilmis, 6zel
ilkogretim okullarinda 9%58.7’si  katilmis, 9%22.8’1 kararsiz  kalmis, %18.5’1
katilmamistir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.000<0.05) vardir.

9) “Performans degerlendirme sonucu hangi Ozelliklerimi gelistirmem gerektigini
bilmeliyim” onermesine, MLO’da %94.2, 6zel ilkogretim okullarinda %95.7 oraninda
katilmislardir.

10) “Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum giiclenmeli” 6nermesine
yonetici ve Ogretmenler, MLO’da %88.7, ozel ilkogretim okullarinda %83.7 ile
katilmiglardir. Gortisler arasinda anlamli bir fark(0.434>0.05) yoktur.

13) “Performans degerlendirme sonucu maddi ve manevi beklentilerim gerceklesmeli”
onermesine yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %86.5, 6zel ilkogretim okullarinda %73.8
ile katilmiglardir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.096>0.05) yoktur.

14) “Performans degerlendirme sonuglarina gore daha ¢ok c¢aba gosterenler
odiillendirilmeli” 6nermesine yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %83.9, 6zel ilkogretim
okullarinda  %76.1 oraninda katilmiglardir. Goriisler arasinda anlamli  bir
fark(0.018<0.05) vardir.

15) “Performans degerlendirme, yeteneklerimin Ogretmenligin gereklerine ne oranda

uydugumu Olgmeli” Onermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da %385.5, 06zel
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ilkogretim okullarinda %93.5 oraninda katilmiglardir. Goriisler arasinda anlamli bir
fark(0.086>0.05) yoktur.
20) “Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in degerlendirme Oncesi
egitim almaliyim” dnermesine yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %76.8 ile katilmislar,
%14.5 ile katilmamislardir. Ozel ilkdgretim okullarinda %69.6 ile katilmislar, %18.5 ile
kararsiz kalmislar, %12.0 ile katilmamislardir. Goriisler arasinda anlamli bir
fark(0.029<0.05) goriilmektedir.
24) “Hangi Olgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” Onermesine yonetici ve
ogretmenler, MLO’da %97.1, 6zel ilkogretim okullarinda 98.9 oraninda katilmiglardir.
26) “Performans degerlendirme yeterince c¢abalamayanlar1 belirlemeli” Onermesine
yonetici ve dgretmenler, MLO’da %382.3, 6zel ilkogretim okullarinda %83.7 oraninda
katilmiglardir. Gortisler arasinda anlamli bir fark(0.521>0.05) yoktur.
35) “Performans degerlendirme meslektaglarimla ortak ¢alisma yapma yeterliliklerimi
belirlemeli” Onermesine yonetici ve O6gretmenler, MLO’da %91.0, 6zel ilkogretim
okullarinda %94.6 ile katilmiglardir.
37) “Performans degerlendirme sonucglari adil bir sekilde o6diillendirilmemizde
kullanilmali” 6nermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da %86.5, 6zel ilkogretim
okullarinda  %85.9 oraninda katilmiglardir. Goriisler arasinda anlamli  bir
fark(0.987>0.05) yoktur.

Tablo 12.’de Performans degerlendirmesinin ekip boyutuna iligkin, MLO ve 6zel
ilkdgretim okullarindaki yonetici ve 6gretmenlerin katilim oranlar1 ve aralarinda anlaml

bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo.12. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Ekip
Boyutuna Iliskin Onermelere Katiim Durumlarimin Cahsilan Okul Tiiriine Gore

Kay Kare Analizi Sonug¢lar::

Soru | Okul |Katiltyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 p
No tiri
f % F % f % f %

6 MLO | 300 96.5 3 1.0 8 2.6 311 100 4.79 .091*
Ozel 86 93.5 4 4.3 2 2.2 92 100

11 MLO 292 93.9 11 3.5 8 2.6 311 100 4.14 126*
Ozel 91 98.9 0 0 1 1.1 92 100

17 MLO ]293 94.2 9 2.9 9 29 311 100 .604 739%
Ozel 86 93.5 4 4.3 2 22 92 100

18 MLO |295 94.6 5 1.6 11 3.5 311 100 1.58 A452%
Ozel 89 96.5 2 2.2 1 1.1 92 100

22 MLO 297 95.5 7 2.3 7 2.3 311 100 4.16 244%
Ozel 87 94.6 3 3.3 2 22 92 100
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Tablo 12°nin devamdir

25 MLO |[292 939 |7 2.3 12 3.9 311 100 1.75 | .416*
Ozel |89 96.7 |2 2.2 1 1.1 92 100

27 MLO |[297 955 |5 1.6 9 2.9 311 100 170 [.919%
Ozel |87 946 |2 2.2 3 3.3 92 100

28 MLO |301 968 |5 1.6 5 1.6 311 100 1.14 |.564*
Ozel |87 946 |3 3.3 2 2.2 92 100

29 MLO |301 96.8 |3 1.0 7 2.3 311 100 140 |.495%
Ozel |91 989 |0 0 1 1.1 92 100

30 MLO 298 95.8 |4 1.3 9 2.9 311 100 2.18 |.335%
Ozel |91 989 |0 0 1 1.1 92 100

31 MLO |281 9204 |14 45 16 5.1 311 100 820 |[.017
Ozel |83 902 |9 9.8 0 0 92 100

33 MLO |[283 91.0 |14 4.5 14 4.5 311 100 5.14  |.076
Ozel |78 848 |10 109 |4 43 92 100

* - Jsaretli olanlar, toplam gdzenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigi gibi;

6) “ Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli” Onermesine
yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %96.5 katilmislar, %1.0°1 kararsiz kalmis, %2.6’s1
katilmamustir. Ozel ilkdgretim okullarinda %93.5 oraninda katilim gdstermisler, %4.3
kararsiz kalmiglar,%2.2 katilmamislaridir. Her iki okul tiiriinde de katilim orani
yiiksektir.

11) “Performans degerlendirme ¢alismalart kurum i¢i c¢alismalari olumlu yonde
etkilemeli” Onermesine ydnetici ve dgretmenler, MLO’da %93.9 oraninda katilmislar,
%3.5 kararsiz kalmislar ve %2.6 oraninda katilmamislardir. Bu oranlar 6zel ilkogretim
okullarinda %98.9 katilim, %]1.1 katilmama olarak goriilmektedir. Her iki okul tiiriinde
de katilim oran yiiksektir.

17) « Performans degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin gergeklesme diizeyini
belirleyebilmeli” Onermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da 9%94.2 oraninda
katiliyorum, %2.9 ile kararsizim ve % 2.9 ile de katilmiyorum demislerdir. Ozel
iskogretim okullarinda ise, %93.5 ile katiliyorum, %4.2 ile kararsizim ve % 2.2 ile de
katilmiyorum demislerdir. Her iki okul tiirtinde de katilim oranlar ytiksektir.

18) “Performans degerlendirme ile c¢alisanlarin kurumun sorunlarinin ¢oziimiine
katilimi saglanmali” 6nermesine, MLO’da %94.6 oraninda katilim, %1.6 oraninda
kararsizlik ve %3.5 oraninda katilmama goriilmektedir. Ozel ilkdgretim okullarinda ise
bu oranlar %96.5 ile katilim, %2.2 ile kararsizlik ve %1.1 ile katilmama olarak
goriilmektedir. Yine her iki okul tliriinde de katilim oranlar yiiksektir.

22) “Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kisiler egitilmeli”

Onermesine yoOnetici ve oOgretmenler, MLO’da %95.5 oraninda katilmiglar, %2.3
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oraninda kararsiz kalmislar ve %2.3 oraninda da katilmamuslardir. Ozel ilkdgretim
okullarinda ise %94.6 oraninda katilmislar, %3.3 oraninda karasiz kalmislar ve % 2.2
oraninda da katilmamiglardir. Her iki okul tiirinde de katilim oran1 yiiksek
goriilmektedir.

25) “Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu
saglanmal1” Onermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da %93.6 katiliyorum, %2.3
karasizim ve % 3.9 katilmiyorum demislerdir. Ozel ilkdgretim okullarinda bu oranlar,
%96.7 katiliyorum, %2.2 kararsizim ve %]1.1 katilmiyorum olarak goriilmektedir. Her
iki okul tiiriinde de katilim oranlar yiiksektir.

27) “Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapilmamali” dnermesine yonetici ve o6gretmenler, MLO’da %95.5 katiliyorum, %1.6
kararsizim, %2.9 katilmiyorum demisler, Ozel ilkdgretim okullarinda ise  %94.6
katiliyorum, %2.2 kararsizim ve %3.3 katilmiyorum demislerdir. Her iki okul tiiriinde
de katilim oranlar yiiksek goriilmektedir.

28) “Performans degerlendirme meslektaslarim ile ortak ¢alismalar yapmak i¢cin motive
etmeli” Onermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da %96.8 katiliyorum, %]1.6
kararsizim ve %1.6 katilmiyorum demislerdir. Ozel ilkdgretim okullarinda %94.6
katiliyorum, %3.3 kararsizim ve %2.2 katilmiyorum demislerdir. Her iki okul tiirtinde
de katilim oranlar yiiksek goriilmektedir.

29) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi alis verisini
arttirmali” dnermesine yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %96.8 oraninda katiliyorum,
ozel ilkogretim okullarinda ise %98.9 oraninda katiliyorum seklinde cevaplamislardir.
Yine her iki okul tiirlinde de katilim oranlar1 yiiksek goriilmektedir.

30) “Performans degerlendirme c¢aligmalar1 ekip ¢alismasini tesvik etmeli” dnermesine
yonetici ve 0gretmenler, MLO’da %95.8 ile katiliyorum, %]1.3 ile kararsizim ve %2.9
ile katilmiyorum demislerdir. Ozel ilkdgretim okullarinda ise %98.9 ile katiliyorum ve
%]1.1 ile de katilmiyorum cevabi verilmistir. Her iki okul tiiriinde de katilim oranlar
yiiksektir.

31) “Performans degerlendirme yoOnetimle siirekli iletisim halinde olmami saglamali”
Oonermesine yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %90.4, 6zel ilkogretim okullarinda %90.2
oraninda katilim gdstermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.017<0.05) vardir.

33) “Performans degerlendirme sonuglar1 ydneticiler ile tartisilmali” Onermesine
yonetici ve dgretmenler, MLO’da %91.0, 6zel ilkogretim okullarinda 9%84.8 katilim
gostermislerdir. Gorlisler arasinda anlamli bir fark(0.076>0.05) yoktur.
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Tablo 13.’de Performans degerlendirmesinin orgiit boyutuna iliskin, MLO ve
ozel ilkogretim okullarindaki yonetici ve 0gretmenlerin katilim oranlar1 ve aralarinda

anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 13. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Orgiit
Boyutuna iliskin Onermelere Katiim Durumlarimin Calisilan Okul Tiiriine Gore

Kay Kare Analizi Sonuclari:

Soru | Okul |Katiltyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No tirti

f % F % f % f %

12 MLO |184 59.2 43 13.8 84 27.0 311 100 16.0 000

Ozel 33 35.9 17 18.5 42 45.7 92 100

16 MLO |110 35.4 53 17.0 148 47.6 311 100 6.90 .032

Ozel 27 29.3 8 8.7 57 62.0 92 100

19 MLO |82 26.4 49 15.8 180 57.9 311 100 5.18 .075
Ozel 28 30.4 8 6.5 58 63.0 92 100

21 MLO | 107 34.4 22 7.1 182 58.5 311 100 1.63 443
Ozel 26 28.3 9 9.8 57 62.0 92 100

23 MLO | 177 56.9 60 19.3 74 23.8 311 100 6.12 047

Ozel 39 42.4 25 27.2 28 30.4 92 100

32 MLO |116 373 53 17.0 142 45.7 311 100 225 .894

Ozel 32 34.8 17 18.5 43 46.7 92 100

34 MLO | 169 54.3 54 47.4 88 28.3 311 100 6.18 045

Ozel 63 68.5 13 14.1 16 17.4 92 100

36 MLO |46 14.8 37 11.9 228 73.3 311 100 2.33 311

Ozel 17 18.5 15 16.3 60 65.2 92 100

38 MLO | 122 39.2 28 9.0 161 51.8 311 100 9.43 .009

Ozel 45 48.9 15 16.3 32 34.8 92 100

* : [saretli olanlar, toplam gdzenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigii gibi;

12) “Terfiler performans degerlendirme sonuglarina gore yapilmamali” Onermesine
yonetici ve O0gretmenler, MLO’da %59.2 ile katilim gostermisler, %13.8 ile kararsiz
kalmislar ve %27.0 ile katilmamuslardir. Ozel ilkogretim okullarinda ise %35.9 ile
katilmiglar, %18.5 ile kararsiz kalmislar ve %45.7 ile katilmamislardir. Goriisler
arasinda anlamli bir fark(0.000<0.05) goriilmektedir.

16) “Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” Onermesine
yonetici ve 6gretmenler, MLO’da, %35.4 ile katilmiglar, %17.0 ile de kararsiz kalmiglar
ve %47.6 ile katilmanmslardir. Ozel ilkdgretim okullarinda ise %29.3 ile katilmuslar,
%8.7 ile kararsiz kalmisglar ve 9%62.0 ile katilmamislardir. Goriisler arasinda anlamli bir

fark(0.032<0.05) goriilmektedir.
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19) “Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” 6nermesine yonetici ve
ogretmenler, MLO’da %57.9 oraninda, 6zel ilkogretim okullarinda ise %63.0 oraninda
katilim  gostermemislerdir.  Goriigler arasinda anlamli  bir  fark(0.075>0.05)
goriilmemektedir.

21) “Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali” Onermesine
yonetici ve dgretmenler, MLO’da %358.5 oraninda, 6zel ilkdgretim okullarinda %62.0
oraninda katilm gostermemislerdir. Gorlisler arasinda anlamli bir fark( 0.443>0.05)
goriilmemektedir.

23) “Performans degerlendirme c¢aligmasi yoOnetimin temel bir silireci olmamali”
Oonermesine yonetici ve 6gretmenler, MLO’da 9%356.9 oraninda katilim gdstermisler, 6zel
ilkdgretim okullarinda ise %42.4 oraninda katilim, %27.2 kararsizlik ve %30.4 oraninda
katilmama goriilmektedir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.047<0.05) vardir.

32) “Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini 6lgmeye yonelik olmamali”
Onermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da % 45.7 oraninda, 6zel ilkdgretim
okullarinda 9%46.7 oraninda katilim gostermislerdir. Goriigler arasinda anlamli bir
fark(0.894>0.05) goriilmemektedir.

34) “Performans degerlendirmede objektifligi saglamak icin degerlendirmeyi 6gretmen
ile birlikte ¢alisan insanlar yapmamali” onermesine yonetici ve ogretmenler, MLO’da
%54.3, ozel ilkogretim okullarinda %68.5 oraninda katilim gostermislerdir. Goriisler
arasinda anlamli bir fark(0.045<0.05) vardir.

36) “Performans degerlendirme sistemi olusturulurken c¢alisanlarin fikri alinmamali”
Onermesine yonetici ve Ogretmenler, MLO’da %73.3 oraninda, ozel ilkogretim
okullarinda %65.2 oraninda katilmamislardir. Goriisler arasinda anlamli  bir
fark(0.311>0.05) fark yoktur.

38) “Performans degerlendirme sonuglart c¢alisma arkadaglari ile tartisitlmamali”
Oonermesine yonetici ve dgretmenler, MLO’da %51.8 ile katilmamiglar, 6zel ilkogretim
okullarinda ise % 48.9 ile katilmislardir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.009<0.05)

vardir.

4.2.2. Gorev Durumuna Gore TKY Kapsaminda Uygulanan Performans
Degerlendirmesine iliskin Yonetici Ve Ogretmen Goriisleri

Bu boliimde performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve 6gretmen goriisleri
arasinda farkliliklar, performans degerlendirmenin calisan, ekip ve Orgiit boyutlarina

gore belirtilmistir.
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Tablo 14.’de Performans degerlendirmesinin calisan boyutuna iligskin, yonetici

ve Ogretmenlerin katilim oranlar1 ve aralarinda anlamli bir fark olup olmadigi

incelenmistir.

Tablo14.Yonetici Ve (“)gretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Calisan

Boyutuna iliskin Onermelere Katiim Durumlarinin Kay Kare Analizi Sonuclari:

Soru | Gorev Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No durumlari
f % f % f % f %

1 Yonetici | 35 94.6 1 2.7 1 2.7 37 100 417 |.812*
Ogretmen | 350 95.6 |5 14 11 3.0 366 100

2 Yonetici | 36 97.3 1 2.7 0 0 37 100 1.60 | .449%
Ogretmen | 343 93.7 |0 0 2 54 366 100

3 Yonetici |35 946 |0 0 2 5.4 37 100 791 |.673*
Ogretmen | 343 93.7 |7 1.9 16 4.4 366 100

4 Yonetici | 35 946 |2 5.4 0 0 37 100 2.69 |.260%
Ogretmen | 341 932 |9 2.7 16 4.4 366 100

5 Yonetici | 37 100.0 |0 0 0 0 37 100 1.68 |.431%*
Ogretmen | 350 95.6 |6 1.6 10 2.7 366 100

7 Yonetici |37 100.0 |0 0 0 0 37 100 224 |.326%*
Ogretmen |345 943 |9 2.5 12 3.3 366 100

8 Yonetici | 36 97.3 1 2.7 0 0 37 100 9.05 |.011%*
Ogretmen | 278 76.0 |39 10.7 149 134 [366 100

9 Yonetici |37 100.0 |0 0 0 0 37 100 235 |.308*
Ogretmen | 344 94.0 |8 2.2 14 3.8 366 100

10 Yonetici | 32 86.5 1 2.7 4 10.8 |37 100 1.67 |.432%
Ogretmen | 321 87.7 |22 6.0 23 6.3 366 100

13 Yonetici | 32 86.5 |2 5.4 3 8.1 37 100 199 |.905*
Ogretmen | 309 84.4 |27 7.4 30 8.2 366 100

14 Yonetici |35 94.6 1 2.7 1 2.7 37 100 431 |.116*
Ogretmen | 296 809 |35 9.6 35 9.6 366 100

15 Yonetici |36 97.3 1 2.7 0 0 37 100 3.80 |.149%*
Ogretmen [ 316 86.3 [30 8.2 20 5.5 366 100

20 Yonetici | 33 89.2 1 2.7 3 8.1 37 100 456 |.102
Ogretmen | 270 73.8 |43 11.7 |53 14.5 |366 100

24 Yonetici |37 100.0 |0 0 0 0 37 100 1.03  |.596*
Ogretmen | 356 97.3 |4 1.1 6 1.6 366 100

26 Yonetici |35 94.6 1 2.7 1 2.7 37 100 131 |.075%
Ogretmen | 298 814 [32 8.7 36 9.8 366 100

35 Yonetici |37 100.0 |0 0 0 0 37 100 3.63 |.163%*
Ogretmen | 333 91.0 16 4.4 17 4.6 366 100

37 Yonetici | 34 919 |0 0 3 8.1 37 100 2.69 |.260%
Ogretmen | 314 858 |25 6.8 27 7.4 366 100

* : [saretli olanlar, toplam gdzenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda gorildiigi gibi;

1) “Performans degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali” Onermesine,

yoneticiler %94.6 oraninda, d6gretmenler %95.6 oraninda katilmiglardir. Her iki gorev

durumunda da katilim yiiksek oranda goriilmektedir.
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2) “Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi gelistirebilmeliyim”
onermesine, yoneticiler %97.3, 6gretmenler %93.7 oranlarinda katilim gostermislerdir.
Her iki gorev durumunda da katilim yiiksek oranda goriilmektedir.

3) “Degerlendirmeyi yapan kisi Ile daha onceki ortak yasantilarim degerlendirme
sonucunu olumsuz etkilememeli” Onermesine, yoneticiler %94.6, 6gretmenler %93.7
oranlarinda katilmislardir. Bu 6nermede de yonetici ve 6gretmenlerin katilimlar: yiiksek
olmustur.

4) “Performans degerlendirme sonucu beklentilerim gerceklesmeli” Onermesine,
yoneticiler %94.6 oraninda, O0gretmenler ise %93.2 oraninda katilmislardir. Her iki
gorev durumunda da katilim ytiksek olmustur

5) “Performans degerlendirme sonuglari isteki performansimi olumlu yonde etkileyecek
bicimde kullanilmali” dnermesine, yoneticiler %100.0 oraninda katilim gostermislerdir.
Ogretmenler ise %95.6 ile katildiklarini belirtmislerdir.

7) “Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime katkisi olmali” Onermesine,
yoneticiler yine %100.0 ile tam katilim gostermisler, 6gretmenler de 94.3 ile yiiksek bir
katilim gostermislerdir.

8) “Performans degerlendirme ¢alismalarinda kisisel beklentilerim 6n planda
tutulmamali” Onermesine, yoneticiler %97.3 ile yiliksek bir katilim gostermis,
ogretmenler %76.0 ile katilirken, %10.7 orani ile kararsiz kalmislar ve %13.4 orani ile
de katilmadiklarini belirtmislerdir. Yoneticilerin bu 6nermeye katiliminin daha fazla
oldugu goriilmektedir.

9) “Performans degerlendirme sonucu hangi ozelliklerimi gelistirmem gerektigini
bilmeliyim” Onermesine, yoneticiler %100.0 oraninda tam katilim gosterirken,
ogretmenler %94.0 ile yiiksek bir katilim gostermislerdir.

10) “Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum gii¢lenmeli” dnermesine,
yoneticiler %86.5 oraninda katiliyorum, %2.7 ile kararsizim ve %10.8 ile de
katilmiyorum demislerdir. Ogretmenler ise %87.7 oraninda katilirken, %6.3 oraninda
da katilmamislar ve %6.0 oraninda kararsiz kalmislardir. Yine de bu 6nermeye her iki
gorev durumunda da katilimin yiiksek oranda oldugu goriilmektedir.

13) “Performans degerlendirme sonucu maddi ve manevi beklentilerim gerceklesmeli”
onermesine, yoneticiler %86.5 oraninda, 6gretmenler ise %84.4 oraninda katilim
gostermislerdir. Her iki gérev durumunda da katilim yiiksek oranda goriilmektedir.

14) “Performans degerlendirme sonuglarina gore daha ¢ok c¢aba gosterenler

odillendirilmeli” Onermesine, yoneticiler %94.6 oraninda katilim gdsterirken,
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ogretmenler %80.9 oraninda katilim gdstermislerdir. Bu 6nermeye yoneticilerin katilim
orani 6gretmenlerin katilimin oranindan daha fazla goriilmektedir.
15) “Performans degerlendirme, yeteneklerimin Ogretmenligin gereklerine ne oranda
uydugumu 6lgmeli” dnermesine, yoneticiler %97.3 oraninda katilmiglar, 6gretmenler ise
%86.3 oraninda katilim gostermislerdir. Ogretmenlerin bu 6nermeye de katilim oranlari
yoneticilerden diisiik olmustur.
20) “Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in degerlendirme Oncesi
egitim almaliyim” Onermesine, yoneticiler %89.2 ile katildiklarin1 belirtmisler,
ogretmenler %73.8 ile katildiklarini, %11.7 ile kararsiz kaldiklarin1i ve %14.5 ile
katilmadiklarin1 belirtmislerdir. Bu onermede de ydnetici katiliminin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.
24) “Hangi Olciitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” Onermesine, yoneticiler
%100.0 ile tam katilim gosterirken, dgretmenler %97.3 ile yine yiiksek bir katilimda
bulunmuslardir.
26) “Performans degerlendirme yeterince c¢abalamayanlari belirlemeli” Gnermesine,
yoneticiler %94.6 oraninda katilmislar, 6gretmenler ise yoneticilere gore %81.4 ile daha
az katilm gostermislerdir
35) “Performans degerlendirme meslektaslarimla ortak ¢alisma yapma yeterliliklerimi
belirlemeli” 6nermesin, yoneticiler %100.0 oraninda katilmislar, 6gretmenler de %91.0
ile ytliksek bir katilim gostermislerdir.
37) “Performans degerlendirme sonuglari adil bir sekilde odiillendirilmemizde
kullanilmalr” Onermesine, yoneticiler %91.9 oraninda, 6gretmenler %85.8 oraninda
katilim gostermislerdir.

Tablo 15.’de Performans degerlendirmesinin ekip boyutuna iligkin, yonetici ve
Ogretmenlerin  katilim oranlar1 ve aralarinda anlamli bir fark olup olmadig

incelenmistir.

Tablo 15.Yénetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Ekip

Boyutuna iliskin Onermelere Katihm Durumlarimin Kay Kare Analizi Sonuclari:

Soru | Okuldaki [ Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No gorev
f % f % f % f %

6 Yonetici |37 100.0 |0 0 0 0 37 100 1.79 |.408*
Ogretmen | 349 954 |7 1.9 10 2.7 366 100

11 Yonetici |37 100.0 |0 0 0 0 37 100 2.12 | .345%
Ogretmen | 346 94.5 11 3.0 9 2.5 366 100

17 Yonetici | 35 94.6 1 2.7 1 2.7 37 100 .036 | .982*
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Tablo 15’in devammdir
Ogretmen | 344 94.0 12 3.3 10 2.7 366 100

18 Yonetici |36 97.3 1 2.7 0 0 37 100 1.44 | .485%
Ogretmen | 348 95.1 6 1.6 12 3.3 366 100

22 Yonetici | 35 94.6 2 5.4 0 0 37 100 2.31 S510%*
Ogretmen | 349 95.4 8 2.2 8 2.2 366 100

25 Yonetici | 36 97.3 1 2.7 0 0 37 100 1.38 |.500%*
Ogretmen | 345 94.3 8 2.2 13 3.6 366 100

27 Yonetici | 36 97.3 0 0 1 2.7 37 100 735 [.692%
Ogretmen | 348 95.1 7 1.9 11 3.0 366 100

28 Yonetici | 36 97.3 1 2.7 0 0 37 100 818 |[.664%*
Ogretmen | 352 96.2 7 1.9 7 1.9 366 100

29 Yonetici | 36 97.3 0 0 1 2.7 37 100 409 [ .815%
Ogretmen | 356 97.3 3 0.8 7 1.9 366 100

30 Yonetici |37 100.0 |0 0 0 0 37 100 1.46 |.480%*
Ogretmen | 352 96.2 4 1.1 10 2.7 366 100

31 Yonetici |34 91.9 1 2.7 2 5.4 37 100 867 |.648*
Ogretmen | 330 90.2 22 6.0 14 3.8 366 100

33 Yonetici |31 83.8 3 8.1 3 8.1 37 100 1.67 |.432%
Ogretmen | 330 90.2 21 5.7 15 4.1 366 100

* : [saretli olanlar, toplam gdzenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda gorildiigii gibi;

6) “ Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli” Onermesine,
yoneticiler %100.0 orani ile tam katilim gostermisler, 6gretmenler %95.4 oraninda
katildiklarin1 belirtmiglerdir. Her iki gérev durumunda da katilim oranlar yiiksek
goriilmektedir.

11) “Performans degerlendirme ¢alismalart kurum i¢i c¢alismalari olumlu yonde
etkilemeli” Onermesine, yoneticiler %100.0 oraninda, O6gretmenler %94.5 oraninda
katilim gostermislerdir. Her iki gorev durumunda da katilimin yiiksek oldugu
goriilmektedir.

17) “ Performans degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin gergeklesme diizeyini
belirleyebilmeli” 6nermesine, yoneticiler %94.6 oraninda, 6gretmenler %94.0 oraninda
katildiklarin1 belirtmislerdir.Yonetici ve o6gretmenlerin katilim oranlarmin birbirine
yakin oldugu goriilmektedir.

18) “Performans degerlendirme ile c¢alisanlarin kurumun sorunlarinin ¢oziimiine
katilim1 saglanmali” Onermesine, yoneticiler %97.3 oraninda, Ogretmenler %95.1
oraninda katilmiglardir. Her iki gérev durumunda da katilimin yiiksek ve birbirine yakin
oranlarda oldugu goriilmektedir.

22) “Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kisiler egitilmeli”

Onermesine, yoneticiler %94.6 oraninda, 6gretmenler %95.4 oraninda katilmiglardir.
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Yonetici ve Ogretmenlerin bu oOnermeye katilimlarinin yiiksek ve birbirine yakin
oranlarda oldugu goriilmektedir.
25) “Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu
saglanmali” Onermesine, yoOneticiler %97.3, 0&gretmenler %94.3 oranlarinda
katilmiglardir. Her iki gérev durumunda da katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir.
27) “Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapilmamali” Onermesine, yoneticilerin %97.3’li katiliyorum derken oOgretmenlerin
%95.1° katiliyorum demistir. Bu dnermeye her iki grupta yiiksek oranda katilmistir.
28) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak ¢alismalar yapmak i¢in motive
etmeli” Onermesine, yoneticiler %97.3, 6gretmenler %96.2 oraninda yiiksek bir katilim
gostermislerdir.
29) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi alis verisini
arttirmali” onermesine, yonetici ve 6gretmenler %97.3 ile ayn1 oranda katilmis olduklari
goriilmektedir. Yoneticilerin  %2.7’s1  katilmadiklarini, 6gretmenlerin  %1.9’unun
katilmadiklarini ve %0.8’inin kararsiz kaldiklarin1 gdrmekteyiz.
30) “Performans degerlendirme ¢aligmalar1 ekip calismasini tesvik etmeli” dnermesine,
yoneticiler %100.0 oraninda katilmislar, dgretmenler ise %96.2 ile yiiksek oranda
katildiklarini belirtmislerdir.
31) “Performans degerlendirme yonetimle siirekli iletisim halinde olmami saglamali”
Onermesine yonetici ve 6gretmenler, MLO’da %90.4, 6zel ilkogretim okullarinda %90.2
oraninda katilim gostermislerdir. Gortisler arasinda anlamli bir fark(0017>0.05) yoktur.
33) “Performans degerlendirme sonuglari yoneticiler ile tartisilmali” Onermesine,
yoneticiler %83.8 oraninda katilmislar, %8.1 ile kararsiz kalmislar , yine %8.1 ile
katilmamislardir. Ogretmenlerin %90.2°si katildiklarmni belirtmisler, %5.7’si kararsiz
kalmis ve %4.1 katilmadigmmi belirtmistir. Bu Onermeye Ogretmenlerin katilim
oranlariin yoneticilerden daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 16.’da Performans degerlendirmesinin orgiit boyutuna iliskin, MLO ve
ozel ilkogretim okullarindaki yonetici ve 0gretmenlerin katilim oranlar1 ve aralarinda

anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.
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Tablo 16. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Orgiit

Boyutuna iliskin Onermelere Katiim Durumlarinin Kay Kare Analizi Sonuclari:

Soru | Okuldaki [Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No gorev
f % f % f % f %
12 Yonetici |21 56.8 |2 5.4 14 37.8  [37 100 3.08 |.214
Ogretmen | 196 53.6 |58 15.8 112 30.6  [366 100
16 Yonetici [ 16.5 432 |5 13.5 16 432 |37 100 1.56 |.458
Ogretmen | 121 33.1 56 15.3 189 51.6  [366 100
19 Yonetici |13 35.1 0 0 24 649 [37 100 6.71 |.035
Ogretmen |97 26.5 |55 15.0 [214 58.5 [366 100
21 Yonetici |11 29.7 |2 5.4 24 649 [37 100 622 [.733
Ogretmen | 122 333 29 7.9 215 58.7 [366 100
23 Yonetici | 24 649 |4 10.8 |9 243 |37 100 3.02 |.221
Ogretmen | 192 525 |81 22.1 93 254 366 100
32 Yonetici | 16 432 |4 10.8 17 459 |37 100 1.48 |.477
Ogretmen | 132 36.1 66 18.0 168 459 366 100
34 Yonetici |23 622 |2 5.4 12 324 (37 100 3.92 |.140
Ogretmen | 209 57.1 65 17.8 |92 25.1 366 100
36 Yonetici | 6 162 |3 8.1 28 757 137 100 836 [.658
Ogretmen |57 156 |49 134 260 71.0 [366 100
38 Yonetici | 18 48.6 |4 10.8 15 40.5 |37 100 971 |.615
Ogretmen | 149 40.7 |39 10.7 178 48.6 | 366 100

* : [saretli olanlar, toplam gdzenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gdzeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigii gibi;

12) “Terfiler performans degerlendirme sonuglarina gore yapilmamali” Onermesine,
yoneticiler %56.8  katilyorum, %35.4  karasizim ve %37.8 de katilmiyorum
demislerdir. Ogretmenler %53.6 ile katiliyorum, %15.8 karasizim ve %30.6
katilmiyorum  demislerdir.  Goriisler arasinda anlamli  bir  fark(0.214>0.05)
goriilmemektedir.

16) “Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” Onermesine,
yoneticiler %43.2 katiliyorum ve %43.2 ile de katilmiyorum demislerdir. Ogretmenler
ise %33.1 oraninda bu 6nermeye katildiklarini, %15.3 oraninda kararsiz kaldiklarini ve
%51.6 oraninda da katilmadiklarim1 belirtmislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir
fark(0.458>0.05) goriilmemektedir.

19) “Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” Onermesine, yoneticiler
%35.1 oraninda katildiklarimi ve %64.9 oraninda katilmadiklarin1 belirtmisler,
ogretmeler ise %?26.5 oraninda katiliyorum, %15.0 oraninda kararsizim ve 9%58.5
oraninda katilmiyorum demislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.035<0.05)

goriilmektedir.
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21) “Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali” Onermesine,
yoneticiler %29.7 katiliyorum, %5.4 karasizim ve %64.9 katilmiyorum demislerdir.
Ogretmenler %33.3 katiliyorum, %7.9 kararsizim ve %58.7 katilmiyorum demislerdir.
Gortsler arasinda anlamli bir fark( 0.733>0.05) goriilmemektedir.

23) “Performans degerlendirme ¢alismasi yoOnetimin temel bir siireci olmamali”
Onermesine, yoneticiler %64.9 oraninda katilmis, %10.8 oraninda kararsiz kalmus,
%24.3 oraninda katilmamustir. Ogretmenler %52.5 oraninda katiliyorum, %22.1
oraninda karasizim ve %25.4 oraninda katilmiyorum demislerdir. Goriisler arasinda
anlaml1 bir fark(0.221>0.05) yoktur.

32) “Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini 6lgmeye yoOnelik olmamali”
Onermesine, yoOneticiler %43.2 katilmis, %10.8 karasiz kalmis, %45.9 katilmamis
goriinmektedir. Ogretmenler %36.1 oraninda katilmis, %18.0 oraninda kararsiz kalmis
ve %45.9 katilmamistir.  Goriisler arasinda anlamli  bir  fark(0.477>0.05)
goriilmemektedir.

34) “Performans degerlendirmede objektifligi saglamak icin degerlendirmeyi 6gretmen
ile birlikte calisan insanlar yapmamali” Onermesine yoneticiler %62.2, dgretmenler
%357.1 oraninda katilim gdstermiglerdir. Gortigler arasinda anlamli bir fark(0.140>0.05)
yoktur.

36) “Performans degerlendirme sistemi olusturulurken c¢alisanlarin fikri alinmamali”
Onermesine yoOneticiler %75.7 oraninda, Ogretmenler ise %71.0 oraninda
katilmadiklarin1 belirtmiglerdir.Goriigler arasinda anlamli bir fark(0.658>0.05) fark
yoktur

38) “Performans degerlendirme sonuglart c¢alisma arkadaglari ile tartisitlmamali”
Onermesine yoneticiler %40.5, Ogretmenler, %48.6 oraninda katilmadiklarini

belirtmiglerdir. Goriigler arasinda anlamli bir fark(0.615>0.05) yoktur.

4.2.3. Cinsiyet Acisindan TKY Kapsaminda Uygulanan Performans

Degerlendirmesine Iliskin Yénetici Ve Ogretmen Gériisleri

Bu boliimde performans degerlendirmeye iligkin yonetici ve 6gretmen goriisleri
arasinda cinsiyete gore aralarindaki farkliliklar, performans degerlendirmenin calisan,

ekip ve orgiit boyutlarina gore belirtilmistir.
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Tablo 17.’de Performans degerlendirmesinin ¢alisan boyutuna iligkin, erkek ve

kadinlarin katilim oranlar1 ve aralarinda anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 17. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Cahsan

Boyutuna iliskin Onermelere Katihm Durumlarinin Cinsiyete Gore Kay Kare

Analizi Sonuclar:

Soru | Cinsiyet | Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No
f % f % f % f %

1 Erkek 160 94.1 2 1.2 8 4.7 170 100 320 |.202%*
Kadin 225 96.6 4 1.7 4 1.7 233 100

2 Erkek 159 93.5 3 1.8 8 4.7 170 100 1.06 |.588
Kadin 220 94.4 6 2.6 7 3.0 233 100

3 Erkek 159 93.5 5 2.9 6 3.5 170 100 3.03 219%
Kadin 219 94.0 2 0.9 12 5.2 233 100

4 Erkek 164 96.5 3 1.8 3 1.8 170 100 492 |.085
Kadin 212 91.0 8 3.4 13 5.6 233 100

5 Erkek 166 97.6 0 0 4. 2.4 170 100 447 |.107*
Kadin 221 94.8 6 2.6 6 2.6 233 100

7 Erkek 165 97.1 1 0.6 4 2.4 170 100 4.10 |.128
Kadin 217 93.1 8 3.4 8 3.4 233 100

8 Erkek 146 85.9 11 6.5 13 7.6 170 100 10.8 [.004
Kadin 168 72.1 29 12.4 36 15.5 233 100

9 Erkek 162 95.3 3 1.8 5 2.9 170 100 330 [.848
Kadin 219 94.0 5 2.1 9 3.9 233 100

10 Erkek 150 88.2 6 3.5 14 8.2 170 100 349 |.174
Kadin 203 87.1 17 7.3 13 5.6 233 100

13 Erkek 141 82.9 11 6.5 18 10.6 170 100 2.38 |.304
Kadin 200 85.8 18 7.7 15 6.4 233 100

14 Erkek 148 87.1 10 59 12 7.1 170 100 5.08 |.079
Kadmn 183 78.5 26 11.2 24 10.3 233 100

15 Erkek 149 87.6 14 8.2 7 4.1 170 100 539 |.764
Kadmn 203 87.1 17 7.3 13 5.6 233 100

20 Erkek 128 75.3 17 10.0 25 14.7 170 100 366 [.833
Kadin 175 75.1 27 11.6 31 13.3 233 100

24 Erkek 167 98.2 1 0.6 2 1.2 170 100 692 [.707*
Kadin 226 97.0 3 1.3 4 1.7 233 100

26 Erkek 140 82.4 11 6.5 19 11.2 170 100 2.33 311
Kadin 193 82.8 22 9.4 18 7.7 233 100

35 Erkek 159 93.5 3 1.8 8 4.7 170 100 3.86 |.145
Kadin 211 90.6 13 5.6 9 3.9 233 100

37 Erkek 146 85.9 11 6.5 13 7.6 170 100 058 [.972
Kadin 202 86.7 14 6.0 17 7.3 233 100

* : Isaretli olanlar, toplam gdzenek sayismin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda gorildiigi gibi;

1) “Performans degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali” Onermesine,

erkekler %94.1, kadinlar %96.6 oraninda katilim gostermislerdir. Her iki grupta da

katilim yiiksek oranda olmustur.
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2) “Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi gelistirebilmeliyim”
onermesine erkekler %93.5, kadinlar %94.4 oraninda katilmislardir. Goriigler arasinda
anlamli bir fark(0.588>0.05) yoktur.

3) “Degerlendirmeyi yapan kisi Ile daha onceki ortak yasantilarim degerlendirme
sonucunu olumsuz etkilememeli” 6nermesine erkekler %93.5 oraninda, kadinlar %94.0
oraninda katilim gdstermislerdir. Her iki grupta da katilim yiiksek olmustur.

4) “Performans degerlendirme sonucu beklentilerim gerceklesmeli” Onermesine
erkekler %96.5, kadinlar %91.0 oraninda katilmislardir. Goriigler arasinda anlamli bir
fark(0.085>0.05) yoktur.

5) “Performans degerlendirme sonuglari isteki performansimi olumlu yonde etkileyecek
bigimde kullanilmali” 6nermesine erkekler %97.6 oraninda, kadinlar %94.8 oraninda
katilim gostermislerdir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda goriilmektedir.

7) “Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime katkist olmali” Onermesine
erkekler %97.1, kadilar %93.1 oraninda katilmiglardir. Goriisler arasinda anlamli bir
fark(0.128>0.05) yoktur.

8) “Performans degerlendirme ¢alismalarinda kisisel beklentilerim 6n planda
tutulmamali” Onermesine, erkekler %.85.9, kadinlar %72.1 oraninda katilmislardir.
Goriigler arasinda anlamli bir fark(0.004<0.05) vardir.

9) “Performans degerlendirme sonucu hangi O6zelliklerimi gelistirmem gerektigini
bilmeliyim” onermesine, erkekler %95.3, kadinlar %94.0 oraninda katilmislardir..
Gortsler arasinda anlamli bir fark(0.848>0.05) yoktur.

10) “Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum giiclenmeli” 6nermesine,
erkekler %88.2, kadinlar %87.1 oraninda katilim goéstermislerdir. Goriisler arasinda
anlamli bir fark(0.174>0.05) yoktur.

13) “Performans degerlendirme sonucu maddi ve manevi beklentilerim gerceklesmeli”
Oonermesine, erkekler %82.9, kadinlar %85.8 oraninda katilim gostermislerdir. Goriisler
arasinda anlamli bir fark(0.304>0.05) yoktur.

14) “Performans degerlendirme sonuglarina gore daha ¢ok c¢aba gosterenler
odillendirilmeli” onermesine,erkekler %87.1, kadinlar %78.5 oraninda katilmiglardir.
Goriigler arasinda anlamli bir fark(0.079>0.05) yoktur.

15) “Performans degerlendirme, yeteneklerimin Ogretmenligin gereklerine ne oranda
uydugumu O6l¢gmeli” Onermesine, erkekler %87.6 oraninda, kadinlar %87.1 oraninda

katilim gostermiglerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.764>0.05) yoktur.
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20) “Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in degerlendirme Oncesi
egitim almaliyim” 6nermesine, erkekler %75.3, kadinlar %75.1 oraninda katilmislardir.
Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.833>0.05) goriilmemektedir.
24) “Hangi olciitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” onermesine,erkekler %98.2
oraninda, kadinlar %97.0 oraninda katilim gostermislerdir. Her iki grupta da katilim
yiiksek olmustur.
26) “Performans degerlendirme yeterince c¢abalamayanlari belirlemeli” Gnermesine,
erkekler %82.4, kadinlar %82.8 oraninda katilim gostermislerdir. Gorlisler arasinda
anlaml1 bir fark(0.311>0.05) yoktur.
35) “Performans degerlendirme meslektaslarimla ortak ¢alisma yapma yeterliliklerimi
belirlemeli” Onermesine, erkekler 9%93.5 oraninda, kadinlar %90.6 oraninda
katilmiglardir. Gorlisler arasinda anlamli bir fark(0.145>0.05) goriilmemektedir.
37) “Performans degerlendirme sonuglari adil bir sekilde odillendirilmemizde
kullanilmali” Onermesine, erkekler %85.9, kadinlar %86.7 oraninda katilmislardir.
Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.972>0.05) yoktur.

Tablo 18.’de Performans degerlendirmesinin ekip boyutuna iliskin, erkek ve

kadinlarin katilim oranlar1 ve aralarinda anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 18. Yénetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Ekip
Boyutuna iliskin Onermelere Katihm Durumlarinin Cinsiyete Gére Kay Kare

Analizi Sonuclar::

Soru | Cinsiyet | Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Toplam 2 P
No
f % f % f % f %
6 Erkek 164 96.5 2 1.2 4 24 170 100 566 |.754*
Kadin 222 95.3 5 2.1 6 2.6 233 100
11 Erkek 165 97.1 3 1.8 2 1.2 170 100 2.60 |.273%
Kadin 218 93.6 8 3.4 7 3.0 233 100
17 Erkek 160 94.1 4 24 6 3.5 170 100 1.38 |.501
Kadin 219 940 |9 3.9 5 2.1 233 100
18 Erkek 163 95.9 3 1.8 4 24 170 100 398 | .820*
Kadmn 221 948 |4 1.7 8 3.4 233 100
22 Erkek 163 95.9 6 3.5 1 0.6 170 100 493 |.177*
Kadmn 221 948 |4 1.7 8 3.4 233 100
25 Erkek 162 95.3 1 0.6 7 4.1 170 100 430 |.116
Kadin 219 94.0 8 3.4 6 2.6 233 100
27 Erkek 165 97.1 2 1.2 3 1.8 170 100 2.08 |.353%
Kadin 219 94.0 5 2.1 9 3.9 233 100
28 Erkek 166 97.6 3 1.8 1 0.6 170 100 236 |.307*
Kadin 222 95.3 5 2.1 6 2.6 233 100
29 Erkek 167 982 |0 0 3 1.8 170 100 2.28 |.318*
Kadin 225 96.6 3 1.3 5 2.1 233 100
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Tablo 18’in devamidir

30 Erkek 167 98.2 0 1.8 170 100 3.61 .164*

3.0 233 100

31 Erkek 158 92.9 2.9 4.1 170 100 4.18 |.124

0

Kadin 222 95.3 4 1.7
5
1

O (Q[Q|Ww

Kadin 206 88.4 8 7.7 3.9 233 100

33 Erkek 155 91.2 7 4.1 8 4.7 170 100 1.78 |.409

Kadin 206 88.4 17 7.3 10 43 233 100

* - [saretli olanlar, toplam gdzenek sayismnin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayis1 bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigi gibi;

6) “ Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli” Onermesine,
erkekler %96.5, kadinlar %95.3 oraninda katilmiglardir. Her iki grupta da katilim
oranlar1 yiiksek goriilmektedir.

11) “Performans degerlendirme ¢alismalar1t kurum i¢i calismalart olumlu yonde
etkilemeli” onermesine,erkekler %97.1, kadinlar %93.6 oraninda katilmislardir. Her iki
grupta da katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir.

17) “ Performans degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin gergeklesme diizeyini
belirleyebilmeli” dnermesine, erkekler %94.1, kadinlar %94.0 oraninda katilmislardir.
Her iki grubun katilim oranlar1 birbirine ¢ok yakindir.

18) “Performans degerlendirme ile c¢alisanlarin kurumun sorunlarinin ¢oziimiine
katilimi saglanmali” onermesine, erkekler %95.9 oraninda, kadinlar %94.8 oraninda
katilim gostermislerdir. Her iki grupta da katilimin yiiksek ve birbirine yakin oranlarda
oldugu goriilmektedir.

22) “Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kisiler egitilmeli”
onermesine, erkekler %95.9, kadinlar %94.8 oraninda katilmislardir. Erkek ve
kadinlarin bu 6nermeye katilimlarinin yiiksek ve birbirine yakin oranlarda oldugu
goriilmektedir.

25) “Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu
saglanmali” Onermesine, erkekler %95.3 oraninda, kadinlar %94.0 oraninda
katilmiglardir. Gorlisler arasinda anlamli bir fark(0.116>0.05) goriilmemektedir.

27) “Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapilmamali” 6nermesine,. Bu 6nermeye her iki grupta yiiksek oranda katilmistir.

28) “Performans degerlendirme meslektaslarim ile ortak ¢alismalar yapmak i¢in motive
etmeli” Onermesine, Erkekler %97.6, kadinlar %95.3 oraninda katilmislardir. Her iki

grupta da katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir.
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29) “Performans degerlendirme meslektaslarim ile aramdaki bilgi alis verisini
arttirmal1” onermesine, erkekler %98.2, kadinlarin %96.6 oraninda katildiklarini ve her
iki grupta katilim oranlarinin yiiksek oldugunu gérmekteyiz.
30) “Performans degerlendirme ¢aligmalar1 ekip calismasini tesvik etmeli” dnermesine,
erkeler %98.2, kadinlar %95.3 oraninda katildiklarini belirtmislerdir. Her iki grupta da
katilim ytiksektir.
31) “Performans degerlendirme yonetimle siirekli iletisim halinde olmami saglamali”
Oonermesine, erkekler %92.9 oraninda, kadinlar %88.4 oraninda katilmislardir. Goriisler
arasinda anlamli bir fark(0.124>0.05) yoktur.
33) “Performans degerlendirme sonuclari yoneticiler ile tartisilmali” Onermesine,
erkekler %91.2, kadinlar %88.4 oraninda katildiklarini belirtmislerdir. Goriisler
arasinda anlamli bir fark(0.409>0.05) yoktur.

Tablo 19.’da Performans degerlendirmesinin orgiit boyutuna iliskin, erkek ve

kadinlarin katilim oranlar1 ve aralarinda anlamli bir fark olup olmadigi incelenmistir.

Tablo 19. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Orgiit
Boyutuna iliskin Onermelere Katiim Durumlarimin Cinsiyete Gore Kay Kare

Analizi Sonuclari:

Soru | Cinsiyet | Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No

f % f % f % f %

12 Erkek 98 57.6 17 10.0 55 324 170 100 5.61 .060

Kadin 119 51.1 43 18.5 71 30.5 233 100

16 Erkek 70 41.2 26 15.3 74 43.5 170 100 7.57 1.023

Kadin 67 28.8 35 15.0 131 56.2  [233 100

19 Erkek 51 30.0 |21 124 198 57.6 170 100 1.24 ].536

Kadin 59 253 34 14.6 140 60.1 233 100

21 Erkek 66 38.8 11 6.5 93 54.7 170 100 4.63 |.098

Kadin 67 28.8 20 8.6 146 62.7 [233 100

23 Erkek 99 582  [29 17.1 42 24.7 170 100 349 |.175

Kadin 117 50.2 56 24.0 |60 25.8 1233 100

32 Erkek 72 42.4 27 15.9 71 41.8 170 100 4.00 |.135

Kadin 76 32.6 43 18.5 114 48.9 233 100

34 Erkek 95 55.9 32 18.8 43 25.3 170 100 1.03 .598

Kadin 137 58.8 35 15.0 61 26.2 233 100

36 Erkek 29 17.1 19 11.2 122 71.8 170 100 1.06 |.587

Kadin 34 14.6 33 14.2 166 71.2 233 100

38 Erkek 74 43.5 17 10.0 79 46.5 170 100 558|757

Kadin 93 39.9 |26 11.2 114 489 1233 100

* - [saretli olanlar, toplam gdzenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gdzeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.
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Tabloda gorildiigii gibi;

12) “Terfiler performans degerlendirme sonuglarima gore yapilmamali” Onermesine,
erkeler %57.6 katiliyorum, %10.0 kararsizim, %32.4 katilmiyorum demislerdir.
Kadinlarin %51.1°1 katiliyorum, %18.5’1 karasizim ve 9%30.5’i de katilmiyorum
cevabini vermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.060>0.05) goriilmemektedir.
16) “Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” Onermesine,
erkekler %41.2, kadinlar %28.8 oranlarinda katiliyorum; erkekler %15.3, kadinlar
%15.0 oranlarinda kararsizim; erkekler %43.5, kadinlar %56.2 oranlarinda
katilmiyorum demisglerdir. . Goriisler arasinda anlamli  bir fark(0.023<0.05)
goriilmektedir.

19) “Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” Onermesine, erkekler
%30.0 katihyorum, %12.4 kararsizzim ve %57.6 katilmiyorum; kadimnlar %25.3
katiltyorum, %14.6 kararsizim ve %60.1 katilmiyorum cevabini vermislerdir. Goriisler
arasinda anlamli bir fark(0.536<0.05) goriilmemektedir.

21) “Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali” Onermesine,
erkeler %38.8, kadinlar %28.8 katiliyorum; erkeler %6.5, kadinlar %8.6 kararsizim;
erkekler %354.7, kadinlar %62.7 oranlarinda katilmiyorum demislerdir. Gorlisler
arasinda anlamli bir fark( 0.098>0.05) goriillmemektedir.

23) “Performans degerlendirme ¢alismasi yoOnetimin temel bir siireci olmamali”
Oonermesine, erkekler % 58.2 oraninda katiliyorum, %17.1 oraninda kararsizim, %24.7
oraninda ise katilmiyorum cevabini vermislerdi. Kadimlarin 9%50.2°si katiliyorum,
%24.0’1 kararsizim ve %25.8’1 katilmiyorum demislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir
fark(0.175>0.05) yoktur.

32) “Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini 6l¢gmeye yonelik olmamali”
Onermesine, erkeklerin %42.4°1, kadinlarin %32.6’s1 katiliyorum; erkeklerin %15.9’u,
kadinlarin %18.5’1 kararsizim; erkeklerin %41.8°1, kadinlarin %48.9’u katilmiyorum
cevabini vermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.135>0.05) goriilmemektedir.
34) “Performans degerlendirmede objektifligi saglamak icin degerlendirmeyi 6gretmen
ile birlikte calisan insanlar yapmamali” 6nermesine, erkekler %55.9, kadinlar %58.8
oraninda katiliyorum; erkeler %18.8, kadinlar %15.0 oraninda kararsizim; erkeler
%25.3, kadmnlar %?26.2 oraninda katilmiyorum demislerdir. Goriisler arasinda anlamli

bir fark(0.598>0.05) yoktur.
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36) “Performans degerlendirme sistemi olusturulurken c¢alisanlarin fikri alinmamali”
onermesine,erkekler %71.8, kadinlar ise %71.2 oraninda katilmiyorum demislerdir.
Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.587>0.05) yoktur.

38) “Performans degerlendirme sonuglart c¢alisma arkadaglari ile tartisitlmamali”
Onermesine, erkekler %43.5, kadinlar %39.9 oraninda katilmislar; erkeler %46.5,
kadinlar %48.9 oraninda katilmamiglar ve erkekler %10.0, kadinlar %]11.2 oraninda

kakarsiz kalmiglardir. Goriisler arasinda anlaml bir fark(0.757>0.05) yoktur.

4.2.4. HIE Katihm Durumuna Gére TKY Kapsaminda Uygulanan Performans

Degerlendirmesine iliskin Yonetici Ve Ogretmen Goriisleri

Bu boliimde performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve 6gretmen goriisleri
arasinda hizmet ic¢i egitime katilim durumlarina gore aralarindaki farkliliklar,
performans degerlendirmenin ¢alisan, ekip ve 6rgiit boyutlarina gore belirtilmistir.

Tablo 20.’de Performans degerlendirmesinin ¢alisan boyutuna iligkin, yonetici
ve Ogretmenlerin hizmet ic¢i egitime katilim durumlarina goére Onermelere katilim

oranlar1 ve aralarinda anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 20. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Calisan
Boyutuna iliskin Onermelere Katiim Durumlarimin Hizmet i¢i Egitime Katihm

Durumuna Gore Kay Kay Kare Analizi Sonug¢lar::

Soru |HIE Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No katilim
f % f % f % f %

1 Evet 267 95.4 4 1.4 9 3.2 280 100 .198 .906*
Hayir | 118 95.9 2 1.6 3 24 123 100

2 Evet 264 94.3 5 1.8 11 3.9 280 100 .934 627*
Hayir |[115 93.5 4 3.3 4 3.3 123 100

3 Evet 264 94.3 2 0.7 14 5.0 280 100 6.13 .047*
Hayir | 114 92.7 5 4.1 4 3.3 123 100

4 Evet 261 93.2 6 2.1 13 4.6 280 100 2.20 332%
Hayir |115 93.5 5 4.1 3 24 123 100

5 Evet 268 95.7 4 1.4 8 29 280 100 554 758%
Hayrr | 119 96.7 2 1.6 2 1.6 123 100

7 Evet 265 94.6 5 1.8 10 3.6 280 100 1.91 385%
Hayirr | 117 95.1 4 3.3 2 1.6 123 100

8 Evet 224 80.0 23 8.2 33 11.8 280 100 3.32 .190
Hayir |90 73.2 17 13.8 16 13.0 123 100

9 Evet 260 92.9 6 2.1 14 5.0 280 100 6.54 .038*
Hayir | 121 98.4 2 1.6 0 0 123 100

10 Evet 246 87.9 17 6.1 17 6.1 280 100 761 .683
Hayir | 107 87.0 6 4.9 10 8.1 123 100

13 Evet 238 85.0 25 8.9 17 6.1 280 100 8.86 012
Hayir | 103 83.7 4 3.3 16 13.0 123 100
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Tablo 20°nin devamdir

14 Evet 227 81.1 24 8.6 29 10.4 280 100 2.34 310

Hayrr | 104 84.6 12 9.8 7 5.7 123 100

15 Evet 242 86.4 18 6.4 20 7.1 280 100 10.7 .005
Hayrr | 110 89.4 13 10.6 0 0 123 100

20 Evet 210 75.0 31 11.1 39 13.9 280 100 .025 .988
Hayrr |93 75.6 13 10.6 17 13.8 123 100

24 Evet 271 96.8 3 1.1 6 2.1 280 100 2.74 254%
Hayrr | 122 99.2 1 0.8 0 0 123 100

26 Evet 231 82.5 23 8.2 26 9.3 280 100 .014 .998

Hayr | 102 82.9 10 8.1 11 8.9 123 100

35 Evet 259 92.5 9 3.2 12 43 280 100 1.37 502
Hayrr | 111 90.2 7 5.7 5 4.1 123 100

37 Evet 246 87.9 13 4.6 21 7.5 280 100 3.84 .146
Hayir | 102 82.9 12 9.8 9 7.3 123 100

* - [saretli olanlar, toplam gozenek sayismin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigii gibi;

1) “Performans degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali” Onermesine,
HIE katilanlar %95.4, HIE katilmayanlar %95.9 oraninda katiliyorum demislerdir. Her
iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

2) “Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi gelistirebilmeliyim”
onermesine, HIE katilanlar %94.3, HIE katilmayanlar %93.5 oraninda katiliyorum
cevab1 vermislerdir. Her iki grupta da katilim yiliksek olmustur.

3) “Degerlendirmeyi yapan kisi Ile daha onceki ortak yasantilarim degerlendirme
sonucunu olumsuz etkilememeli” dnermesine, HIiE katilanlar %94.3, HIE katilmayanlar
%92.7 oraninda katilim gostermislerdir. Her iki grupta da katilim oranlar yiiksek
goriilmektedir.

4) “Performans degerlendirme sonucu beklentilerim gerceklesmeli” énermesine, HIE
katilanlar %93.2, HIE katilmayanlar %93.5 oraninda Katiliyorum demislerdir. Her iki
grupta bu 6nermeye yiiksek oranda katilim gdstermistir.

5) “Performans degerlendirme sonuglari isteki performansimi olumlu yonde etkileyecek
bicimde kullanilmali” &nermesine, HIE katilanlar %95.7, HIE katilmayanlar %96.7
oraninda katilim gostermislerdir. . Her iki grupta da katilim birbirine yakin ve yiiksek
oranda goriilmektedir.

7) “Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime katkis1 olmal1” énermesine, HIE
katilanlar %94.6 oraninda, HiE katilmayanlar %95.1 oraninda katilim gdstermislerdir.

Her iki grupta da katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir.
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8) “Performans degerlendirme ¢alismalarinda kisisel beklentilerim ©6n planda
tutulmamali” &nermesine,HIE katilanlar %80.0, HIE katilmayanlar %73.2 oraninda
katilim gostermislerdir.Aralarinda anlamli bir fark(0.192>0.05) yoktur.

9) “Performans degerlendirme sonucu hangi Ozelliklerimi gelistirmem gerektigini
bilmeliyim” 6nermesine, HIE katilanlar %92.9, HIE katilmayanlar %98.4 oraninda
katishm gostermislerdir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

10) “Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum gii¢lenmeli” 6nermesine,
HIE katilanlar %87.9 oraninda, HIE katilmayanlar %87.0 oraninda katilim
gostermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.683>0.05) yoktur.

13) “Performans degerlendirme sonucu maddi ve manevi beklentilerim gerceklesmeli”
onermesine, HIE katilanlar %85.0, HIE katilmayanlar %83.7 oraninda katilim
gostermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.012>0.05) vardir.

14) “Performans degerlendirme sonuglarina gore daha ¢ok c¢aba gosterenler
odiillendirilmeli” dnermesine, HIE katilanlar %81.1 oraninda, HIE katilmayanlar %84.6
oraninda katilim gostermislerdir. Goriisler arasinda anlaml bir fark(0.310>0.05) yoktur.
15) “Performans degerlendirme, yeteneklerimin Ogretmenligin gereklerine ne oranda
uydugumu dlgmeli” 6nermesine, HIE katilanlar %86.4 oraninda, HIiE katilmayanlar
%98.4 oraninda katilim gostermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.005>0.05)
vardir.

20) “Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in degerlendirme Oncesi
egitim almaliyim” &nermesine, HIE katilanlar %75.0, HIE katilmayanlar %75.6
oraninda katilm gdstermislerdir. Gorilisler arasinda anlamli bir fark(0.988>0.05)
goriilmemektedir.

24) “Hangi olgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” énermesine, HIE katilanlar
%96.8, HIE katilmayanlar %99.2 oraminda katilim gdstermislerdir. Her iki grupta da
katilim yiiksek olmustur.

26) “Performans degerlendirme yeterince cabalamayanlari belirlemeli” 6nermesine, HIE
katilanlar %82.5 oraminda, HIE katilmayanlar %82.9 oraninda katilim gostermislerdir.
Gortsler arasinda anlamli bir fark(0.998>0.05) yoktur.

35) “Performans degerlendirme meslektaslarimla ortak ¢alisma yapma yeterliliklerimi
belirlemeli” dnermesine, HIE katilanlar %92.5, HIE katilmayanlar %90.2 oraninda

katilim gostermistir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.502>0.05) goriilmemektedir.
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adil bir sekilde o6dillendirilmemizde

kullanilmali” 6nermesine, HIE katilanlar %87.9 oraninda, HIE katilmayanlar %82.9

oraninda katilim gdstermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.146>0.05) yoktur.

Tablo 21.’de Performans degerlendirmesinin ekip boyutuna iligkin, yonetici ve

O0gretmenlerin hizmet i¢i egitime katilim durumlarina gore 6nermelere katilim oranlari

ve aralarinda anlaml bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 21. Yoénetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Ekip

Boyutuna iliskin Onermelere Katihmlarimn Hizmet I¢i Egitime Katiim

Durumuna Gore Kay Kare Analizi Sonuclar:

Soru |HIE Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No katilim
f % f % f % F %

6 Evet 272 97.1 4 1.4 4 1.4 280 100 4.77 .092*
Hayrr | 114 92.7 3 2.4 6 4.9 123 100

11 Evet 260 92.9 11 2.4 6 4.9 280 100 9.24 .010*
Hayir |123 100 0 0 0 0 123 100

17 Evet 264 94.3 9 32 7 2.5 280 100 183 913*
Hayir |[115 93.5 4 3.3 4 3.3 123 100

18 Evet 268 95.7 1 0.4 11 3.9 280 100 12.8 .002*
Hayir | 116 94.3 6 4.9 1 0.8 123 100

22 Evet 264 94.3 9 3.2 6 2.1 280 100 2.63 A51*
Hayir | 120 97.6 1 0.8 2 1.6 123 100

25 Evet 265 94.6 5 1.8 10 2.6 280 100 1.16 559%
Hayir | 116 94.3 4 3.3 3 24 123 100

27 Evet 265 94.6 4 1.4 11 3.9 280 100 3.32 189*
Hayirr | 119 96.7 3 2.4 1 0.8 123 100

28 Evet 269 96.1 4 1.4 7 2.5 280 100 4.51 .105*
Hayrr | 119 96.7 4 3.3 0 0 123 100

29 Evet 270 96.4 3 1.1 7 2.5 280 100 2.61 271%
Hayir | 122 99.2 0 0 1 0.8 123 100

30 Evet 270 96.4 4 1.4 6 2.1 280 100 2.18 336*
Hayrr | 119 96.7 0 0 4 3.3 123 100

31 Evet 254 90.7 15 5.4 11 39 280 100 217 .897
Hayir | 110 89.4 8 6.5 5 4.1 123 100

33 Evet 255 91.1 13 4.6 12 4.3 280 100 2.94 .229
Hayir | 106 86.2 11 8.9 6 4.9 123 100

* : Isaretli olanlar, toplam gdzenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigi gibi;

6)  Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli” dnermesine, HIE

katilanlar %97.1, HIE katilmayanlar %92.7 oraninda katilim gdstermislerdir. Her iki

grupta da katilim oranlart yiiksek goriilmektedir.




66

11) “Performans degerlendirme ¢alismalar1t kurum i¢i calismalart olumlu yonde
etkilemeli” 6nermesine, HIE katilanlar %92.9, HIE katilmayanlar %100.0 oraninda
katilim gostermiglerdir. HIE katilmayanlar grubunun bu 6nermeye tam katilim
gosterdikleri, HIE katilanlar grubunun ise yine yiiksek bir katim gosterdikleri
goriilmektedir.

17) “ Performans degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin gergeklesme diizeyini
belirleyebilmeli” énermesine, HIE katilanlar %94.3, HIE katilmayanlar %93.5 oraninda
katilim gostermislerdir. Her iki grubun katilim oranlar1 birbirine ¢ok yakindir.

18) “Performans degerlendirme ile ¢alisanlarin kurumun sorunlarinin ¢dziimiine
katilimi saglanmali” &nermesine, HIE katilanlar %95.7, HIE katilmayanlar %94.3
oraninda katilim gostermislerdir Her iki grupta da katilimin yiiksek oranlarda oldugu
goriilmektedir.

22) “Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kisiler egitilmeli”
onermesine, HIE katilanlar %94.3, HIE katilmayanlar %97.6 oraninda katilim
gostermislerdir Her iki grubun da bu 6nermeye katilimlariin yiiksek oranlarda oldugu
goriilmektedir.

25) “Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu
saglanmali” onermesine, HIE katilanlar %94.6, HIE katilmayanlar %94.3 oraninda
katilim gostermislerdir. Her iki grubun da bu Onermeye katilimlarinin yiiksek ve
birbirine yakin oranlarda oldugu goriilmektedir.

27) “Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapilmamali” &nermesine, HIE katilanlar %94.6, HIE katilmayanlar %96.7 oraninda
katilim gostermislerdir.. Bu 6nermeye her iki grupta yiiksek oranda katilmistir.

28) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak ¢alismalar yapmak i¢in motive
etmeli” 6nermesine, HIE katilanlar %96.1, HIE katilmayanlar %96.7 oraninda katilim
gostermislerdir. Her iki grubun da bu 6nermeye katilimlarinin yiiksek ve birbirine yakin
oranlarda oldugu goriilmektedir.

29) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi alis verisini
arttrmali” 6nermesine, , HIE katilanlar %96.4, HIE katilmayanlar %99.2 oraninda
katilim gostermislerdir. Her iki grupta da katilim oranlarinin yiiksek oldugunu
gormekteyiz.

30) “Performans degerlendirme ¢aligmalar1 ekip calismasini tesvik etmeli” dnermesine,
, HIE katilanlar %96.4, HIiE katilmayanlar %96.7 oraninda katilim gdstermislerdir. Her
iki grupta da katilim yiiksektir.
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31) “Performans degerlendirme yonetimle siirekli iletisim halinde olmami saglamali”
onermesine, , HIE katilanlar %90.7, HIE katilmayanlar %89.4 oraninda katilim
gostermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.897>0.05) yoktur.
33) “Performans degerlendirme sonuglari yoneticiler ile tartisiimali” 6nermesine, , HIE
katilanlar %91.1, HIE katilmayanlar %86.2 oraninda katilim gdstermislerdir. Goriisler
arasinda anlamli bir fark(0.229>0.05) yoktur.

Tablo 22.’de Performans degerlendirmesinin 6rgiit boyutuna iligskin, yonetici ve
Ogretmenlerin hizmet i¢i egitime katilim durumlarina gore 6nermelere katilim oranlar

ve aralarinda anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 22. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Orgiit
Boyutuna Iliskin Onermelere Katiim Durumlarimin Hizmet I¢ci Egitime Katilim

Durumuna Gore Kay Kare Analizi Sonug¢lar::

Soru | HIE Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam 2 P
No katilim

f % f % f % f %

12 Evet 145 51.8 48 17.1 87 31.1 280 100 3.86 .145

Hayir |72 58.5 12 9.8 39 31.7 123 100

16 Evet 100 35.7 38 13.6 142 50.7 280 100 2.28 319

Hayir |37 30.1 23 18.7 63 51.2 123 100

19 Evet 77 27.5 38 13.6 165 58.9 280 100 021 .990

Hayrr |33 26.8 17 13.8 73 59.3 123 100

21 Evet 104 37.1 24 8.6 152 54.3 280 100 9.58 .008

Hayir |29 23.6 7 5.7 87 70.7 123 100

23 Evet 148 52.9 52 18.6 80 28.6 280 100 6.71 035

Hayir |68 55.3 33 26.8 22 17.9 123 100

32 Evet 100 35.7 44 15.7 136 48.6 280 100 3.12 210

Hayir |48 39.0 26 21.1 49 39.8 123 100

34 Evet 152 54.3 47 16.8 81 28.9 280 100 5.19 .074

Hayir |80 65.0 20 16.3 23 18.7 123 100

36 Evet 45 16.1 31 11.1 24 72.9 280 100 2.74 253
Hayir |18 14.6 21 17.1 84 68.3 123 100

38 Evet 115 41.1 34 12.1 131 46.8 280 100 2.12 345
Hayir |52 423 9 7.3 62 50.4 123 100

* : Isaretli olanlar, toplam gdzenek sayismin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda gorildiigi gibi;

12) “Terfiler performans degerlendirme sonuglarina gore yapilmamali” Onermesine,
HIE katilanlar %51.8 katiliyorum, %17.1 kararsizim ve %31.1 oraninda katilmiyorum
cevabim vermislerdir. HIE katilmayanlar %58.5 oraninda katilryorum, %9.8 kararsizim
ve %31.7 katilmiyorum cevabini vermiglerdir. Goriisler arasinda anlamli bir

fark(0.145>0.05) goriilmemektedir.
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16) “Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” &nermesine, HIE
katilanlar %35.7 katiliyorum, %13.6 kararsizzim ve %50.7 oraninda katilmiyorum
cevabim vermiglerdir. HIE katilmayanlar %30.1 oraninda katiliyorum, %18.7
kararsizim ve %51.2 katilmiyorum cevabini vermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir
fark(0.319>0.05) goriilmemektedir.

19) “Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” 6nermesine HIE katilanlar
%27.5 katiliyorum, %13.6 kararsizzim ve 9%58.9 oraninda katilmiyorum cevabin
vermislerdir. HIE katilmayanlar %26.8 oraninda katiliyorum, %13.8 kararsizim ve
%59.3 katilmiyorum cevabin1 vermislerdir. Goriisler arasinda anlamli  bir
fark(0.990>0.05) goriillmemektedir.

21) “Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali” 6nermesine
HIE katilanlar %37.1 katiliyorum, %8.6 kararsizim ve %54.3 oraninda katilmiyorum
cevabim vermislerdir. HIE katilmayanlar %23.6 oraninda katilryorum, %S5.7 kararsizim
ve %70.7 katilmiyorum cevabimi vermislerdir. Goriisler arasinda anlamli  bir
fark(0.008<0.05) vardir.

23) “Performans degerlendirme c¢aligmasi yoOnetimin temel bir silireci olmamali”
onermesine HIE katilanlar %52.9 katiliyorum, %18.6 kararsizim ve %28.6 oraninda
katilmiyorum cevabimi vermislerdir. HIE katilmayanlar %55.3 oraninda katiliyorum,
%26.8 kararsizim ve %17.9 katilmiyorum cevabini vermislerdir. Gorlisler arasinda
anlamli bir fark(0.035<0.05) goriilmektedir.

32) “Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini 6lgmeye yonelik olmamali”
onermesine, HIE katilanlar %35.7 katiliyorum, %15.7 kararsizim ve %48.6 oraninda
katilmiyorum cevabini vermislerdir. HIE katilmayanlar %39.0 oraminda katiliyorum,
%21.1 kararsizim ve %39.8 katilmiyorum cevabini vermislerdir. Gorlisler arasinda
anlamli bir fark(0.210>0.05) goriilmemektedir.

34) “Performans degerlendirmede objektifligi saglamak i¢in degerlendirmeyi 6gretmen
ile birlikte ¢aligan insanlar yapmamali” dnermesine, HIE katilanlar %54.3 katilryorum,
%16.8 kararsizim ve %28.9 oraminda katilmiyorum cevabmi vermislerdir. HIE
katilmayanlar %65.0 oraninda katiliyorum, %16.8 kararsizim ve %28.9 katilmiyorum
cevabini vermislerdir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.074>0.05)yoktur.

36) “Performans degerlendirme sistemi olusturulurken c¢alisanlarin fikri alinmamali”
onermesine, HIE katilanlar %16.1 katiliyorum, %11.1 kararsizim ve %72.9 oraninda

katilmiyorum cevabini vermislerdir. HIE katilmayanlar %14.6 oraninda katiliyorum,
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%17.1 kararsizim ve %68.3 katilmiyorum cevabim1 vermislerdir. Goriisler arasinda
anlamli bir fark(0.253>0.05) goriilmemektedir.

38) “Performans degerlendirme sonuglart calisma arkadaglari ile tartisilmamali”
onermesine, HIE katilanlar %41.1 katiliyorum, %12.1 kararsizim ve %46.8 oraninda
katilmiyorum cevabimi vermislerdir. HIE katilmayanlar %42.3 oraninda katiliyorum,
%7.3 kararsizim ve %50.4 katilmiyorum cevabini vermislerdir. Goriisler arasinda

anlamli bir fark(0.345<0.05) vardir.

4.2.5. Egitim Durumuna Gore TKY Kapsaminda Uygulanan Performans

Degerlendirmesine iliskin Yonetici Ve Ogretmen Goriisleri

Bu boliimde performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve 6gretmen goriisleri
arasinda egitim durumuna gore aralarindaki farkliliklar, performans degerlendirmenin
calisan, ekip ve orgiit boyutlarina gore belirtilmistir.

Tablo 23.’de Performans degerlendirmesinin c¢alisgan boyutuna iligkin, yonetici
ve Ogretmenlerin egitim durumlarina gére Onermelere katilim oranlari ve aralarinda

anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 23. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Cahsan
Boyutuna Iliskin Onermelere Katihm Durumlarinin Egitim Durumuna Gére Kay

Kare Analizi Sonug¢lari:

Soru [ Egitim Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam %2 P
No Durumu
f % f % f % f %
1 Ogr. O. 19 90.5 1 4.8 1 4.8 21 100 436 |.823%*
Egit. YO 136 95.8 1 0.7 5 3.5 142 100
Egit. Fak | 193 96.0 |3 1.5 5 2.5 201 100
Yiksek L. |24 92.3 1 3.8 1 3.8 26 100
Diger 13 100.0 {0 0 0 0 13 100
2 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 5.03 |.754*
Egit. YO 136 95.8 |3 2.1 3 2.1 142 100
Egit. Fak | 187 93.0 |4 2.0 10 5.0 201 100
Yiksek L. |24 92.3 1 3.8 1 3.8 26 100
Diger 12 92.3 1 7.7 0 0 13 100
3 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 10.1 |.255*
Egit. YO 132 93.0 |3 2.1 7 4.9 142 100
Egit. Fak | 191 95.0 [4 2.0 6 3.0 201 100
Yiksek L. | 22 84.6 |0 0 4 154 |26 100
Diger 13 100.0 {0 0 0 0 13 100
4 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 6.51 |[.590*
Egit. YO 135 95.1 2 1.4 5 3.5 142 100
Egit. Fak 184 915 |9 4.5 8 4.0 201 100
Yiksek L. |24 92.3 0 0 2 7.7 26 100
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Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
5 Ogr. O. 19 90.5 |1 4.8 1 4.8 21 100 10.1 |.256%
Egit. YO | 136 958 |0 0 6 4.2 142 100
Egit. Fak | 194 96.5 |5 2.5 2 1.0 201 100
Yiksek L. |25 962 |0 0 1 3.8 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
7 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 4.09 |.849%
Egit. YO | 135 951 |2 1.4 5 3.5 142 100
Egit. Fak | 191 95.0 |6 3.0 4 2.0 201 100
Yiksek L. |24 9223 |1 3.8 1 3.8 26 100
Diger 12 923 |0 0 1 7.7 13 100
8 Ogr. O. 16 762 |4 190 |1 4.8 21 100 18.7 |.016*
Egit. YO | 122 859 |8 5.6 12 8.5 142 100
Egit. Fak | 143 71.1 |27 13.4 |31 154 |201 100
Yiiksek L. |24 923 |0 0 2 7.7 26 100
Diger 9 692 |1 7.7 3 23.1 13 100
9 Ogr. O. 19 90.5 |1 4.8 1 4.8 21 100 6.57 |.583*
Egit. YO 135 95.1 |2 1.4 5 3.5 142 100
Egit. Fak | 192 955 |4 2.0 5 2.5 201 100
Yiiksek L. |24 923 |0 0 2 7.7 26 100
Diger 11 84.6 |1 7.7 7 7.7 13 100
10 Ogr. O. 19 90.5 |1 4.8 1 4.8 21 100 193 |.013*
Egit. YO | 127 894 |7 4.9 8 5.6 142 100
Egit. Fak |177 88.1 13 6.5 11 5.5 201 100
Yiiksek L. | 18 692 |1 3.8 7 269 |26 100
Diger 12 923 |1 7.7 0 0 13 100
13 Ogr. O. 17 81.0 |3 143 |1 4.8 21 100 11.3 |[.185%
Egit. YO [124 873 |9 6.3 9 6.3 142 100
Egit. Fak [ 171 85.1 12 6.0 18 9.0 201 100
Yiksek L. |18 69.2 |5 192 |3 11.5 |26 100
Diger 11 84.6 |0 0 2 154 |13 100
14 Ogr. O. 15 714 |2 9.5 4 19.0 |21 100 5.85 |.663*
Egit. YO | 116 81.7 |13 9.2 13 9.2 142 100
Egit. Fak | 166 82.6 |18 9.0 17 8.5 201 100
Yiksek L. |21 80.8 |3 115 |2 7.7 26 100
Diger 13 1000 |0 0 0 0 13 100
15 Ogr. O. 19 90.5 |1 4.8 1 4.8 21 100 3.21 |.920%
Egit. YO | 122 85.9 |12 8.5 8 5.6 142 100
Egit. Fak | 178 88.6 |15 7.5 8 4.0 201 100
Yiiksek L. |23 88.5 |1 3.8 2 7.7 26 100
Diger 10 769 |2 154 |1 7.7 13 100
20 Ogr. O. 16 762 |2 9.5 3 143 |21 100 3.98 |.853%
Egit. YO | 109 768 |12 8.5 21 14.8 |142 100
Egit. Fak | 147 73.1 |27 13.4 |27 134 |201 100
Yiiksek L. |20 769 |3 115 |3 11.5 |26 100
Diger 11 846 |0 0 2 154 |13 100
24 Ogr. O. 19 90.5 |0 0 2 9.5 21 100 15.8 |.044%
Egit. YO | 139 979 |0 0 3 2.1 142 100
Egit. Fak [ 197 98.0 |3 1.5 1 0.5 201 100
Yiiksek L. |25 96.2 |1 3.8 0 0 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
26 Ogr. O. 18 85.7 |2 9.5 1 4.8 21 100 8.91 |.349%*
Egit. YO [119 83.8 |9 6.3 14 9.9 142 100
Egit. Fak | 165 82.1 15 7.5 21 104 |201 100
Yiksek L. |21 80.8 |4 154 |1 3.8 26 100
Diger 10 769 |3 231 |0 0 13 100
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35 Ogr. O. 18 857 |0 0 3 143 |21 100 10.7 |.219*
Egit. YO 134 944 |3 2.1 5 3.5 142 100
Egit. Fak | 183 91.0 11 5.5 7 3.5 201 100
Yiiksek L. |23 88.5 |2 7.7 1 3.8 26 100
Diger 12 923 0 0 1 7.7 13 100
37 Ogr. O. 17 81.0 1 4.8 3 143 |21 100 4.82 |.776*
Egit. YO 121 85.2 11 7.7 10 7.0 142 100
Egit. Fak | 177 88.1 10 5.0 14 7.0 201 100
Yiksek L. |21 80.8 |3 11.5 (2 7.7 26 100
Diger 12 92.3 0 0 1 7.7 13 100

* : Isaretli olanlar, toplam gdzenek sayismin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigii gibi;

1) “Performans degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali” Onermesine,
Ogretmen okulu mezunlart %90.5, egitim yiliksek okulu mezunlari %95.8, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %96.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar %92.3 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda katilim gostermislerdir. Biitiin
gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

2) “Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi gelistirebilmeliyim”
Oonermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %95.2, egitim yiiksek okulu mezunlart %95.8,
Egitim fakiiltesi mezunlar1t %93.0, Yiksek lisans yapmis olanlar %92.3 ve egitim
fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %92.3 oranda katilim gostermislerdir.
Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

3) “Degerlendirmeyi yapan kisi Ile daha onceki ortak yasantilarim degerlendirme
sonucunu olumsuz etkilememeli” 6nermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %95.2, egitim
yiiksek okulu mezunlart %93.0, Egitim fakiiltesi mezunlart %95.0, Yiiksek lisans
yapmis olanlar %84.6 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0
oranda katilim gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim ytiksek oranda olmustur.

4) “Performans degerlendirme sonucu beklentilerim gerceklesmeli” Onermesine,
ogretmen okulu mezunlari %95.2, egitim yiiksek okulu mezunlart %95.1, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %91.5, Yiiksek lisans yapmis olanlar %92.3 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda katilim gdéstermislerdir. Biitiin
gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

5) “Performans degerlendirme sonuglari isteki performansimi olumlu yonde etkileyecek
bicimde kullanilmali” 6nermesine, dgretmen okulu mezunlart %90.5, egitim yliksek

okulu mezunlart %95.8, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %96.5, Yiiksek lisans yapmis
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olanlar %96.2 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda
katilim gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

7) “Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime katkist olmali” Onermesine,
Ogretmen okulu mezunlart %95.2, egitim yiliksek okulu mezunlari %95.1, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %95.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar %92.3 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %92.3 oranda katilim gostermislerdir. Biitiin
gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

8) “Performans degerlendirme ¢alismalarinda kisisel beklentilerim 6n planda
tutulmamali” Onermesine, 6gretmen okulu mezunlart %76.2, egitim yiiksek okulu
mezunlart %85.9, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %71.1, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%092.3 ve egitim fakiiltesi diginda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %69.2 oranda katilim
gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

9) “Performans degerlendirme sonucu hangi oOzelliklerimi gelistirmem gerektigini
bilmeliyim” Onermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %90.5, egitim yiiksek okulu
mezunlar1 %95.1, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %95.5, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%092.3 ve egitim fakiiltesi diginda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %84.6 oranda katilim
gostermislerdir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

10) “Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum giiclenmeli” 6nermesine,
ogretmen okulu mezunlart %90.5, egitim yiiksek okulu mezunlart %89.4, Egitim
fakiiltesi mezunlart %88.1, Yiiksek lisans yapmis olanlar %69.2 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %92.3 oranda katilim gostermislerdir. Biitiin
gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

13) “Performans degerlendirme sonucu maddi ve manevi beklentilerim gerceklesmeli”
Onermesine, 0gretmen okulu mezunlar1 %81.0, egitim yiiksek okulu mezunlar1 %87.3
Egitim fakiiltesi mezunlar1 %85.1, Yiiksek lisans yapmis olanlar %69.2 ve egitim
fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %84.6 oranda katilim goéstermislerdir.
Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

14) “Performans degerlendirme sonuglarina gore daha c¢ok c¢aba gosterenler
odillendirilmeli” 6nermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %71.4, egitim yiiksek okulu
mezunlart %81.7, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %82.6, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%80.8 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda katilim
gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

15) “Performans degerlendirme, yeteneklerimin Ogretmenligin gereklerine ne oranda

uydugumu 6lgmeli” 6nermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %90.5, egitim yiiksek okulu
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mezunlar1 %85.9, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %88.6, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%88.5 ve egitim fakiiltesi diginda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %76.9 oranda katilim
gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
20) “Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in degerlendirme Oncesi
egitim almaliyim” 6nermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %76.2, egitim yiiksek okulu
mezunlar1 %76.8, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %73.1, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%76.9 ve egitim fakiiltesi diginda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %84.6 oranda katilim
gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
24) “Hangi oOlgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” dnermesine, 6gretmen okulu
mezunlar1 %90.5, egitim yiiksek okulu mezunlar1 %97.9, Egitim fakiiltesi mezunlari
%98.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar %96.2 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir
fakiilte mezunlart %100.0 oranda katilim gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim
yiiksek oranda olmustur.
26) “Performans degerlendirme yeterince cabalamayanlar1 belirlemeli” Onermesine,
ogretmen okulu mezunlart %85.7, egitim yiliksek okulu mezunlart %83.8, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %82.1, Yiiksek lisans yapmis olanlar %80.8 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %76.9 oranda katilim gostermislerdir. Biitiin
gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
35) “Performans degerlendirme meslektaslarimla ortak calisma yapma yeterliliklerimi
belirlemeli” Onermesine, Ogretmen okulu mezunlart %85.7, egitim yiiksek okulu
mezunlar1 %94.4, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %91.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%88.5 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %92.3 oranda katilim
gostermiglerdir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
37) “Performans degerlendirme sonucglari adil bir sekilde o6diillendirilmemizde
kullanilmali” 6nermesine, Ogretmen okulu mezunlart %81.0, egitim ylksek okulu
mezunlar1 %85.2, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %88.1, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%80.8 ve egitim fakiiltesi diginda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %92.3 oranda katilim
gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

Tablo 24’de Performans degerlendirmesinin ekip boyutuna iligkin, yonetici ve
O0gretmenlerin egitim durumlarina gore Onermelere katilim oranlar1 ve aralarinda

anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.
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Tablo 24. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Ekip
Boyutuna iliskin Onermelere Katihm Durumlarinin Egitim Durumuna Gére Kay

Kare Analizi Sonuclar:

Soru | Egitim Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No Durumu
f % f % f % f %
6 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 [2.69 |[.952%
Egit. YO [136 [958 |2 14 4 2.8 142 100
Egit. Fak | 193 96.0 |4 2.0 4 2.0 201 100
Yiiksek L. |24 9223 |1 3.8 1 3.8 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
11 Ogr. O. 19 90.5 |1 4.8 1 4.8 21 100 5.62 |.656%
Egit. YO 135 951 |4 2.8 3 2.1 142 100
Egit. Fak | 193 96.0 |5 2.5 3 1.5 201 100
Yiiksek L. |23 88.5 |1 3.8 2 7.5 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
17 Ogr. O. 19 90.5 |1 4.8 1 4.8 21 100 4.01 |.855%
Egit. YO [136 [958 |3 2.1 3 2.1 142 100
Egit. Fak | 188 93.5 |7 3.5 6 3.0 201 100
Yiiksek L. |23 88.5 |2 7.7 1 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
18 Ogr. O. 18 857 |0 0 3 143 |21 100 28.5 |.000*
Egit. YO | 138 972 |1 0.7 3 2.1 142 100
Egit. Fak | 193 96.0 |4 2.0 4 2.0 201 100
Yiiksek L. |24 923 |0 0 2 7.7 26 100
Diger 11 846 |2 154 |0 0 13 100
22 Ogr. 0. 20 952 |0 0 1 48 21 100 15.3 | .222%
Egit. YO | 131 923 |6 42 4 2.8 142 100
Egit. Fak | 197 98.0 |3 1.5 1 0.7 201 100
Yiiksek L. |24 923 |0 0 2 7.7 26 100
Diger 12 923 |1 7.7 0 0 13 100
25 Ogr. 0. 20 952 |0 0 1 48 21 100 149 |.061%
Egit. YO |[134 (944 |2 14 6 42 142 100
Egit. Fak | 193 96.0 |3 1.5 5 2.5 201 100
Yitksek L. |22 84.6 |3 115 |1 3.8 26 100
Diger 12 923 |1 7.7 0 0 13 100
27 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 [4.09 |[.849*
Egit. YO | 138 972 |2 14 2 1.4 142 100
Egit. Fak | 189 94.0 |4 2.0 8 4.0 201 100
Yiiksek L. |24 9223 |1 3.8 1 3.8 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
28 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 438 21 100 535 |.719*%
Egit. YO | 139 979 |1 0.7 2 1.4 142 100
Egit. Fak | 191 950 |6 3.0 4 2.0 201 100
Yiiksek L. |25 96.2 |1 3.8 0 0 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
29 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 328 |.916*%
Egit. YO 137 96.5 |2 1.4 3 2.1 142 100
Egit. Fak | 197 98.0 |1 0.5 3 1.5 201 100
Yiiksek L. |25 962 |0 0 1 3.8 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100
30 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 1.89 |.984*
Egit. YO 137 96.5 |2 1.4 3 2.1 142 100
Egit. Fak [194 965 |2 1.0 5 2.5 201 100
Yiiksek L. |25 96.2 |0 0 1 3.8 26 100
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Diger 13 100.0 [0 0 0 0 13 100
31 Ogr. O. 20 952 |0 0 1 4.8 21 100 11.7 |.164%
Egit. YO [129 (908 [4 2.8 9 6.3 142 100
Egit. Fak [181 [90.0 |14 7.0 6 3.0 201 100
Yiksek L. |23 88.5 |3 115 |0 0 26 100
Diger 11 84.6 |2 154 |0 0 13 100
33 Ogr. O. 19 90.5 |1 4.8 1 4.8 21 100 [543 [.710*
Egit. YO [130 [91.5 |5 3.5 7 49 142 100
Egit. Fak [177 [88.1 |16 8.0 8 4.0 201 100
Yiksek L. |22 846 |2 7.7 2 7.7 26 100
Diger 13 100.0 |0 0 0 0 13 100

* - [saretli olanlar, toplam gozenek sayismin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asagi oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigii gibi;

6) “ Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli” Onermesine,
Ogretmen okulu mezunlart %95.2, egitim yiliksek okulu mezunlari %95.8, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %96.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar %92.3 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda katilim gdstermislerdir. Biitiin
gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

11) “Performans degerlendirme ¢alismalart kurum i¢i c¢alismalari olumlu yonde
etkilemeli” Onermesine, Ogretmen okulu mezunlart %90.5, egitim yiiksek okulu
mezunlart %95.1, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %96.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%88.5 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100 oranda katilim
gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

17) “ Performans degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin gergeklesme diizeyini
belirleyebilmeli” 6nermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %90.5, egitim yiiksek okulu
mezunlart %95.8, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %93.5, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%88.5 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100 oranda katilim
gostermislerdir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

18) “Performans degerlendirme ile calisanlarin kurumun sorunlarinin ¢oziimiine
katilimi saglanmali” Onermesine, 0gretmen okulu mezunlar1 %85.7, egitim yliksek
okulu mezunlar1 %97.2, Egitim fakiiltesi mezunlart %96.0, Yiiksek lisans yapmis
olanlar %92.3 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %84.6 oranda
katilim gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

22) “Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kisiler egitilmeli”
Onermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %95.2, egitim yiiksek okulu mezunlart %92.3,

Egitim fakiiltesi mezunlar1 %98.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar %92.3 ve egitim
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fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %92.3 oranda katilim goéstermislerdir.
Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

25) “Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu
saglanmal” Onermesine, Ogretmen okulu mezunlart %95.2, egitim yiiksek okulu
mezunlart %94.4, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %96.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%84.6 ve egitim fakiiltesi diginda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %92.3 oranda katilim
gostermislerdir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

27) “Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapilmamali” Onermesine, 0gretmen okulu mezunlart %95.2, egitim yiiksek okulu
mezunlart %97.2, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %94.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%092.3 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda katilim
gostermislerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

28) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak ¢alismalar yapmak i¢in motive
etmeli” dnermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %95.2, egitim yiiksek okulu mezunlari
%97.9, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %95.0, Yiksek lisans yapmis olanlar %96.2 ve
egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlari %100.0 oranda katilm
gostermislerdir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

29) “Performans degerlendirme meslektaslarim ile aramdaki bilgi alis verisini
arttirmali” Onermesine, Ogretmen okulu mezunlart %95.2, egitim yiiksek okulu
mezunlar1 %96.5, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %98.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar
%96.2 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda katilim
gostermiglerdir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

30) “Performans degerlendirme c¢alismalar1 ekip calismasini tesvik etmeli” dnermesine,
ogretmen okulu mezunlart %95.2, egitim yiiksek okulu mezunlart %96.5, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %96.5, Yiiksek lisans yapmis olanlar %96.2 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda katilim gdstermislerdir. Biitiin
gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

31) “Performans degerlendirme yonetimle siirekli iletisim halinde olmami saglamali”
Onermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %95.2, egitim yiiksek okulu mezunlart %90.8,
Egitim fakiiltesi mezunlar1 %90.0, Yiiksek lisans yapmis olanlar %88.5 ve egitim
fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %84.6 oranda katilim gostermislerdir.
Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

33) “Performans degerlendirme sonuglar1 yoneticiler ile tartisilmali” Onermesine,

ogretmen okulu mezunlart %90.5, egitim yiliksek okulu mezunlart %91.5, Egitim
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fakiiltesi mezunlar1 %88.1, Yiiksek lisans yapmis olanlar %84.6 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %100.0 oranda katilim gostermislerdir. Biitiin
gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

Tablo 25°de Performans degerlendirmesinin 6rgiit boyutuna iliskin, yonetici ve
O0gretmenlerin egitim durumlarina gore Onermelere katilim oranlar1 ve aralarinda

anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 25. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Orgiit
Boyutuna ilisgkin Onermelere Katihm Durumlarinin Egitim Durumuna Gére Kay

Kare Analizi Sonuclari:

Soru [ Egitim Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No Durumu
f % f % f % f %
12 Ogr. O. 10 476 |6 28.6 |5 23.8 |21 100 11.0 |.201*

Egit. YO 79 55.6  [26 18.3 37 26.1 142 100

Egit. Fak | 108 53.7 [23 114 {70 34.8 201 100

Yiksek L. |12 462 |5 192 |9 346 |26 100
Diger 8 61.5 0 0 5 38.5 13 100
16 Ogr. O. 11 52.4 1 4.8 9 429 [21 100 28.6 |.000*

Egit. YO 62 43.7 |29 20.4 51 35.9 142 100

Egit. Fak | 56 279 123 11.4 122 60.7 |201 100

Yiksek L. |6 23.1 6 23.1 14 53.8 26 100
Diger 2 15.4 2 15.4 9 69.2 13 100
19 Ogr. O. 6 28.6 2 9.5 13 61.9 21 100 129 |.115%*

Egit. YO 49 34.5 24 16.9 69 48.6 142 100

Egit. Fak |46 22.9 27 13.4 128 63.7 201 100

Yiksek L. |7 26.9 1 3.8 18 69.2 |26 100
Diger 2 15.4 1 7.7 10 76.9 13 100
21 Ogr. O. 10 47.6 0 0 11 524 |21 100 13.1 |.108*

Egit. YO 54 38.0 15 10.6 73 514 142 100

Egit. Fak | 60 29.9 15 7.5 126 62.7 201 100

Yitksek L. |7 26.9 1 3.8 18 69.2 |26 100
Diger 2 154 |0 0 11 84.6 13 100
23 Ogr. O. 13 619 (2 9.5 6 28.6 |21 100 22.6 |.004*

Egit. YO 94 66.2 [22 15.5 26 18.3 142 100

Egit. Fak |89 44.3 52 25.9 60 29.9 [201 100

Yiiksek L. |13 50.0 [4 154 |9 346 |26 100
Diger 7 53.8 5 38.5 1 7.7 13 100
32 Ogr. O. 10 476 |4 19.0 7 333 |21 100 23.3 |.003*

Egit. YO 64 45.1 30 21.1 48 33.8 142 100

Egit. Fak |61 30.3 33 16.4 107 53.2 |20l 100

Yiksek L. |11 423 3 11.5 12 462 [26 100
Diger 2 154 |0 0 11 84.6 13 100
34 Ogr. O. 11 524 |3 14.5 7 333 |21 100 114 |.176*

Egit. YO 77 542 132 22.5 33 23.2 142 100

Egit. Fak | 120 59.7 |27 134  [54 154  [201 100

Yiksek L. |17 65.4 5 192 |4 154  [26 100
Diger 7 53.8 0 0 6 46.2 13 100
36 Ogr. O. 6 28.6 |2 9.5 13 619 |21 100 11.2 |.185*

Egit. YO 24 16.9 25 17.6 93 65.5 142 100




78

Tablo 25’in devamidir

Egit. Fak |30 149 120 10.0 151 75.1 201 100

Yiksek L. |3 11.5 |4 15.4 19 73.1 26 100
Diger 0 0 1 7.7 12 92.7 13 100
38 Ogr. O. 10 47.6 |2 9.5 9 429 [21 100 11.9 |.154*

Egit. YO 68 47.9 19 134  [55 38.7 142 100

Egit. Fak | 76 37.8  [20 10.0 105 522|201 100

Yiiksek L. |10 38.5 2 7.7 14 53.8 |26 100

Diger 3 23.1 0 0 10 76.9 13 100

* : [saretli olanlar, toplam gozenek sayismin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigi gibi;

12) “Terfiler performans degerlendirme sonuglarima gore yapilmamali” Onermesine,
ogretmen okulu mezunlart %47.6, egitim yiliksek okulu mezunlart %55.6, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %53.7, Yiksek lisans yapmis olanlar %46.2 ve egitim fakdiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %61.5 oranda katilim gostermislerdir. Katilim
oranlar1 tiim gruplarda orta diizeyde kalmistir.

16) “Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” Onermesine,
ogretmen okulu mezunlar %52.4, egitim yiiksek okulu mezunlart %43.7, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %27.9, Yiiksek lisans yapmis olanlar %23.1 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %15.4 oranda katilim gostermislerdir. Katilim
oranlar1 6gretmen okulu ve egitim yliksek okulu gruplarinda orta diizeydedir. Egitim
fakdiltesi %60.7, yliksek lisans %53.8 ve diger fakiilte mezunlari %69.2 oraninda bu
onermeye katilmadiklarini belirtmiglerdir. Bu gruplarda katilim oranlar diisiik
kalmustir.

19) “Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” Onermesine, Ggretmen
okulu mezunlart %61.9, egitim yiiksek okulu mezunlar %48.6, Egitim fakiiltesi
mezunlart %63.7, Yiksek lisans yapmis olanlar %69.2 ve egitim fakiiltesi diginda
herhangi bir fakiilte mezunlari(diger) %76.9 oranda katilmadiklarini belirtmislerdir.
Gortildigi gibi diger grubu disindaki gruplarda katilim orta diizeyde, diger grubunda
ise katilmama orani yiiksek olmustur.

21) “Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali” Onermesine
Ogretmen okulu mezunlart %47.6, egitim yiliksek okulu mezunlari %38.0, Egitim
fakiiltesi mezunlar1 %29.9, Yiiksek lisans yapmis olanlar %26.9 ve egitim fakiiltesi
disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %15.4 oranda katilim gdstermislerdir. Katilim

oranlar1 6gretmen okulu grubunda orta diizeyde diger gruplarda ise diisiik orandadir.
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23) “Performans degerlendirme c¢alismasi yoOnetimin temel bir siireci olmamali”
onermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %61.9, egitim yliksek okulu mezunlar1 %66.2,
Egitim fakiiltesi mezunlar1 %44.3, Yiiksek lisans yapmis olanlar %50.0 ve egitim
fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %53.8 oranda katilim goéstermislerdir.
Katilim oranlar1 tiim gruplarda orta diizeyde kalmistir.

32) “Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini 6l¢gmeye yonelik olmamali”
onermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %47.6, egitim yliksek okulu mezunlar1 %45.1,
Egitim fakiiltesi mezunlar1 %30.3, Yiiksek lisans yapmis olanlar %42.3 ve egitim
fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %15.3 oranda katilim goéstermislerdir.
Gorildiigii gibi egitim fakiiltesi ve diger fakiilte mezunlarinin katilim oranlar1 diistik
kalmis, 6gretmen okulu, egitim yiliksek okulu ve yiiksek lisans mezunlarinin katilim
oranlari orta diizeydedir.

34) “Performans degerlendirmede objektifligi saglamak icin degerlendirmeyi 6gretmen
ile birlikte ¢alisan insanlar yapmamali” dnermesine, 68retmen okulu mezunlar1 %52.4,
egitim yliksek okulu mezunlar1 %54.2, Egitim fakiiltesi mezunlar1 %59.7, Yiiksek lisans
yapmis olanlar %65.4 ve egitim fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %53.8
oranda katilim gostermislerdir. Katilim oranlar1 tiim gruplarda orta diizeyde kalmistir.
36) “Performans degerlendirme sistemi olusturulurken c¢alisanlarin fikri alinmamali”
onermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %28.6, egitim yliksek okulu mezunlar1 %16.9,
Egitim fakiiltesi mezunlar1 %14.9, Yiksek lisans yapmis olanlar %11.5 ve egitim
fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlar1 %0.0 oranda katilim goéstermislerdir.
Egitim fakiiltesi disinda bir fakiilte mezunlar1 %7.7 ile kararsiz kalmis, %92.7 ile de
katilmadiklarini belirtmislerdir. Biitiin gruplarda katilim diisiik orandadir.

38) “Performans degerlendirme sonuglart calisma arkadaglari ile tartisilmamali”
Onermesine, 6gretmen okulu mezunlar1 %47.6, egitim yiiksek okulu mezunlart %47.9,
Egitim fakiiltesi mezunlar1 %37.8, Yiiksek lisans yapmis olanlar %38.5 ve egitim
fakiiltesi disinda herhangi bir fakiilte mezunlart %23.1 oranda katilim gostermislerdir.
Goriildiigi gibi, bu 6nermeye, 6gretmen okulu ve egitim yliksek okulu mezunlar1 orta
diizeyde katilmis, egitim fakiiltesi, yiiksek lisans ve diger fakiilte mezunlar1 diisiik

diizeyde katilmiglardir.
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4.2.6. Cahsilan Yila Gore TKY Kapsaminda Uygulanan Performans

Degerlendirmesine iliskin Yonetici Ve Ogretmen Goriisleri

Bu boliimde performans degerlendirmeye iliskin yonetici ve 6gretmen goriisleri
arasinda caligma yilina gore aralarindaki farkliliklar, performans degerlendirmenin
calisan, ekip ve orgiit boyutlarina gore belirtilmistir.

Tablo 26.’da Performans degerlendirmesinin ¢alisgan boyutuna iligkin, yonetici
ve dgretmenlerin ¢alisma yilina gére 6nermelere katilim oranlar1 ve aralarinda anlaml

bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 26. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Cahsan
Boyutuna Iliskin Onermelere Katihm Durumlarimin Cahsma Yihna Gére Kay

Kare Analizi Sonuclar:

Soru |Calisma | Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No Y1l
f % f % f % f %
1 1-5 y1l 58 98.3 1 1.7 0 0 59 100 133 |.102%*
6-10 y1l 62 954 |2 3.1 1 1.5 65 100
11-15y11 |49 96.1 0 0 2 3.9 51 100
16-20y11 | 64 94.1 3 4.4 1 1.5 68 100
21+l 152 95.0 |0 0 8 5.0 160 100
2 1-5yil 58 98.3 0 0 1 1.7 59 100 870 |.368*
6-10 y1l 63 96.9 1 1.5 1 1.5 65 100
11-15y11 46 90.2 1 2.0 4 7.8 51 100
16-20y1l | 64 94.1 3 4.4 1 1.5 68 100
21+l 148 925 |4 2.5 8 5.0 160 100
3 1-5yil 55 932 |0 0 4 6.8 59 100 20.9 |.007*
6-10 y1l 64 98.5 0 0 1 1.5 65 100
11-15y11 |45 882 |4 7.8 2 3.9 51 100
16-20y1l | 67 98.5 1 1.5 0 0 68 100
21+l 147 919 |2 1.3 11 6.9 160 100
4 1-5 yil 52 88.1 4 6.8 3 5.1 59 100 11.3  |.184*
6-10 y1l 59 90.8 [4 6.2 2 3.1 65 100
11-15yil |50 98.0 [0 0 1 2.0 51 100
16-20yil | 65 95.6 |0 0 3 4.4 68 100
21+ y1l 150 938 |3 1.9 7 4.4 160 100
5 1-5 yil 56 949 |3 5.1 0 0 59 100 184 |.018*
6-10 y1l 65 100.0 {0 0 0 0 65 100
11-15y11 149 96.1 1 2.0 1 2.0 51 100
16-20y11 | 67 98.5 1 1.5 0 0 68 100
21+ y1l 150 93.8 1 0.6 9 5.6 160 100
7 1-5 y1l 54 91.5 |2 34 3 5.1 59 100 10.7 |.213*
6-10 y1l 61 93.8 |2 3.1 2 3.1 65 100
11-15y11 149 96.1 0 0 2 3.9 51 100
16-20y1l | 64 94.1 4 5.9 0 0 68 100
21+l 154 96.3 1 0.6 5 3.1 160 100
8 1-5yil 38 64.4 10 16.9 11 18.6 |59 100 27.9 1.000
6-10 y1l 50 76.9 10 154 |5 7.7 65 100
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11-15yi1 |31 60.8 8 15.7 12 235 [51 100
16-20y1l | 61 89.7 13 4.4 4 5.9 68 100
21+ yil 134 83.8 19 5.6 17 10.6 160 100
9 1-5 y1l 57 96.6 (2 34 0 0 59 100 921 |.324*
6-10 y1l 60 923 1 1.5 4 6.2 65 100
11-15yi1 47 922 (2 3.9 2 3.9 51 100
16-20y1l | 67 98.5 1 1.5 0 0 68 100
21+ yil 150 93.8 [2 1.3 8 5.0 160 100
10 1-5yil 51 864 |6 102 (2 34 59 100 12.8 |.118*
6-10 y1l 57 87.7 13 4.6 5 7.7 65 100
11-15yi1 42 824 |5 9.8 4 7.8 51 100
16-20y1l | 62 912 |5 7.4 1 1.5 68 100
21+ y1l 141 88.1 4 2.5 15 9.4 160 100
13 1-5 yil 44 74.6 |7 11.9 [8 13.6  [59 100 10.2  |.247*
6-10 y1l 53 81.5 6 9.2 6 9.2 65 100
11-15yil |48 94.1 0 0 3 59 51 100
16-20yil |59 86.8 |5 7.4 4 59 68 100
21+ y1l 137 85.6 11 6.9 12 7.5 160 100
14 1-5 y1l 47 79.7 |6 102 |6 102 [59 100 6.67 |.573
6-10 y1l 59 90.8 |3 4.6 3 4.6 65 100
1-15yi1 |43 84.3 5 9.8 3 59 51 100
16-20y1l |55 809 |8 11.8 5 7.4 68 100
21ty 127 79.4 14 8.8 19 11.9 160 100
15 1-5 yil 56 946 |2 34 1 1.7 59 100 15.6 |.048*
6-10 y1l 54 83.1 6 9.2 5 7.7 65 100
11-15yi1 |39 76.5 9 17.6 (3 59 51 100
16-20y1l | 61 89.7 16 8.8 1 1.5 68 100
21+l 142 88.8 8 5.0 10 6.3 160 100
20 1-5yil 44 74.6 |7 11.9 [8 13.6 [59 100 9.53 |.299
6-10 y1l 52 800 |7 10.8 6 9.2 65 100
11-15yi1 |33 64.7 10 19.6  [8 15.7 |51 100
16-20y1l |47 69.1 8 11.8 13 19.1 68 100
21+ yil 127 79.4 12 7.5 21 13.1 160 100
24 1-5yil 58 98.3 1 1.7 0 0 59 100 4.88 |.770*
6-10 y1l 65 100.0 {0 0 0 0 65 100
11-15yi1 49 96.1 1 2.0 1 2.0 51 100
16-20y1l | 66 97.1 1 1.5 1 1.5 68 100
21+ yil 155 96.9 1 0.6 4 2.5 160 100
26 1-5 yil 48 814 |6 102 |5 8.5 59 100 1.1 |.192
6-10 y1l 57 87.7 |4 6.2 4 6.2 65 100
11-15yil |38 74.5 9 17.6 |4 7.8 51 100
16-20yil |53 7719 |6 8.8 9 132  [68 100
21+ y1l 137 856 |8 5.0 15 9.4 160 100
35 1-5 yil 56 946 |0 0 3 5.1 59 100 134 |.097*
6-10 y1l 60 92.3 3 4.6 2 3.1 65 100
1-15yi1 |43 84.3 6 11.8 (2 3.9 51 100
16-20y11 |65 956 |2 2.9 1 1.5 68 100
21ty 146 91.3 5 3.1 9 5.6 160 100
37 1-5 yil 45 76.3 7 11.9 |7 11.9 [59 100 14.1 |.077*
6-10 y1l 60 92.3 3 4.6 2 3.1 65 100
1-15yi1 |45 882 |2 3.9 4 7.8 51 100
16-20y1l |55 809 |8 11.8 5 7.4 68 100
21+ yil 143 894 |5 3.1 12 7.5 160 100

* : [saretli olanlar, toplam gdzenek sayismnin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.
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Tabloda goriildiigii gibi;
1) “Performans degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali” 6nermesine, 1-5
yil ¢alisan grup %98.3, 6-10 yil calisan grup %95.4, 11-15 yil calisan grup %96.1, 16-
20 yil calisan grup %94.1 ve 21 yil ve lzeri ¢alisan grup %95.0 oraninda katilim
gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
2) “Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi gelistirebilmeliyim”
Oonermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %98.3, 6-10 y1l ¢alisan grup %96.9, 11-15 yil ¢alisan
grup %90.2, 16-20 yil calisan grup %94.1 ve 21 yil ve {lizeri calisan grup %92.5
oraninda katilim gdstermistir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
3) “Degerlendirmeyi yapan kisi ile daha onceki ortak yasantilarim degerlendirme
sonucunu olumsuz etkilememeli” Onermesine, 1-5 yil calisan grup %93.2, 6-10 yil
calisan grup %98.5, 11-15 yil calisan grup %88.2, 16-20 yil ¢alisan grup %98.5 ve 21
yil ve iizeri ¢alisan grup %91.9 oraninda katilim gdstermistir. Biitiin gruplarda katilim
yiiksek oranda olmustur.
4) “Performans degerlendirme sonucu beklentilerim gergeklesmeli” 6nermesine, 1-5 yil
calisan grup %88.1, 6-10 yil calisan grup %90.8, 11-15 yi1l ¢alisan grup %98.0, 16-20
yil c¢alisan grup %95.6 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup %93.8 oraninda katilim
gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
5) “Performans degerlendirme sonuglari isteki performansimi olumlu yonde etkileyecek
bicimde kullanilmali” dnermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %94.9, 6-10 yil calisan grup
%100.0, 11-15 y1l ¢alisan grup %96.1, 16-20 y1l ¢alisan grup %98.5 ve 21 yil ve iizeri
calisan grup %93.8 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek
oranda olmustur.
7) “Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime katkisi olmali” 6nermesine, 1-5
yil ¢alisan grup %91.5, 6-10 yi1l ¢alisan grup %93.8, 11-15 y1l ¢alisan grup %96.1, 16-
20 yil calisan grup %94.1 ve 21 yil ve iizeri calisan grup %96.3 oraninda katihm
gostermistir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
8) “Performans degerlendirme ¢alismalarinda kisisel beklentilerim ©6n planda
tutulmamalr” 6nermesine, 1-5 y1l ¢alisan grup %64.4, 6-10 y1l ¢alisan grup %76.9, 11-
15 y1l calisan grup %60.8, 16-20 y1l ¢alisan grup %89.7 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup
%83.8 oraninda katilim gostermistir. Goriigler arasinda anlamli bir fark(0.000<0.05)

vardir.
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9) “Performans degerlendirme sonucu hangi 6zelliklerimi gelistirmem gerektigini
bilmeliyim” dnermesine, 1-5 y1l ¢calisan grup %96.6, 6-10 y1l ¢alisan grup %92.3, 11-15
yil calisan grup %92.2, 16-20 yil calisan grup %98.5 ve 21 yil ve iizeri ¢alisan grup
%93.8 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim ytiksek oranda olmustur.
10) “Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum giiclenmeli” 6nermesine,
1-5 yil calisan grup %86.4, 6-10 yil calisan grup %87.7, 11-15 yil ¢alisan grup %82.4,
16-20 y1l galisan grup %91.2 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup %88.1 oraninda katilim
gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

13) “Performans degerlendirme sonucu maddi ve manevi beklentilerim gerceklesmeli”
onermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %74.6, 6-10 yi1l ¢alisan grup %81.5, 11-15 yil calisan
grup %94.1, 16-20 yil calisan grup %86.8 ve 21 yil ve iizeri c¢alisan grup %85.6
oraninda katilim gostermistir. Biitlin gruplarda katilim ytiksek oranda olmustur.

14) “Performans degerlendirme sonuglarina gore daha ¢ok c¢aba gosterenler
odiillendirilmeli” 6nermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %79.7, 6-10 yil ¢alisan grup %90.8,
11-15 y1l ¢alisan grup %84.3, 16-20 y1l ¢alisan grup %80.9 ve 21 yil ve iizeri galisan
grup  %79.4 oraninda katilim goOstermistir. Gorlisler arasinda anlamli  bir
fark(0.573>0.05) yoktur.

15) “Performans degerlendirme, yeteneklerimin 6gretmenligin gereklerine ne oranda
uydugumu Olgmeli” Onermesine, 1-5 yil calisan grup %94.6, 6-10 yil calisan grup
%83.1, 11-15 yil calisan grup %76.5, 16-20 yil ¢alisan grup %89.7 ve 21 yil ve iizeri
calisan grup %488.8 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek
oranda olmustur.

20) “Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in degerlendirme Oncesi
egitim almaliyim” 6nermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %74.6, 6-10 yil ¢alisan grup %80.0,
11-15 yil ¢alisan grup %64.7, 16-20 yil ¢alisan grup %69.1 ve 21 yil ve iizeri ¢alisan
grup  %79.4 oraninda katilim gostermistir. Gorlisler arasinda anlamli  bir
fark(0.299>0.05) goriilmemektedir.

24) “Hangi Olgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” 6nermesine, 1-5 yil ¢alisan
grup %98.3, 6-10 yil ¢alisan grup %100.0, 11-15 yil calisan grup %96.1, 16-20 yil
calisan grup %97.1 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup %96.9 oraninda katilim gostermistir.
Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

26) “Performans degerlendirme yeterince ¢abalamayanlar1 belirlemeli” 6nermesine, 1-5

yil ¢alisan grup %81.4, 6-10 y1l calisan grup %87.7, 11-15 yil calisan grup %74.5, 16-
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20 yil calisan grup %77.9 ve 21 yil ve iizeri calisan grup %85.6 oraninda katihim
gostermistir. Goriigler arasinda anlamli bir fark(0.192>0.05)yoktur.
35) “Performans degerlendirme meslektaslarimla ortak c¢alisma yapma yeterliliklerimi
belirlemeli” 6nermesine 1-5 yil ¢alisan grup %94.6, 6-10 yil ¢alisan grup %92.3, 11-15
yil ¢alisan grup %84.3, 16-20 yil calisan grup %95.6 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup
%91.3 oraninda katilim gostermistir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
37) “Performans degerlendirme sonuclar1 adil bir sekilde o&diillendirilmemizde
kullanilmali” 6nermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %76.3, 6-10 yil calisan grup %92.3, 11-
15 yil ¢alisan grup %388.2, 16-20 yil ¢alisan grup %80.9 ve 21 yil ve iizeri ¢alisan grup
%89.4 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim ytiksek oranda olmustur.
Tablo 27.’de Performans degerlendirmesinin ekip boyutuna iliskin, yonetici ve
Ogretmenlerin ¢aligma yilina gére onermelere katilim oranlar1 ve aralarinda anlaml bir

fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 27. Yénetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Ekip
Boyutuna Iliskin Onermelere Katiim Durumlarimin Cahsma Yilina Gore Kay

Kare Analizi Sonug¢lari:

Soru [ Egitim Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No Durumu
f % f % f % f %
6 1-5yil 56 946 |2 34 1 1.7 59 100 7.36 |.498*
6-10 y1l 63 96.9 1 1.5 1 1.5 65 100
11-15y11 |48 94.1 0 0 3 5.9 51 100
16-20y1l | 66 97.1 2 2.9 0 0 68 100
21+l 153 95.6 |2 1.3 5 3.1 160 100
11 1-5 yil 58 98.3 0 0 1 1.7 59 100 831 |.404*
6-10 y1l 61 93.8 |3 4.6 1 1.5 65 100
11-15yi1 47 922 |3 59 1 2.0 51 100
16-20y1l | 66 97.1 2 2.9 0 0 68 100
21+l 151 944 |3 1.9 6 3.8 160 100
17 1-5 yil 55 932 (2 34 2 34 59 100 9.57 |.297*
6-10 y1l 62 95.4 1 1.5 2 3.1 65 100
11-15yil |44 86.3 5 9.8 2 3.9 51 100
16-20yil | 60 97.1 1 1.5 1 1.5 68 100
21+ y1l 152 95.0 [4 2.5 4 2.5 160 100
18 1-5 yil 59 100.0 {0 0 0 0 59 100 22.8 |.004*
6-10 y1l 59 90.8 [4 6.2 2 3.1 65 100
11-15yil |50 98.0 [0 0 1 2.0 51 100
16-20 y1il | 65 95.6 |3 4.4 0 0 68 100
21ty 151 944 |0 0 9 5.6 160 100
22 1-5yil 58 98.3 1 1.7 0 0 59 100 11.6 |.474*
6-10 y1l 64 98.5 1 1.5 0 0 65 100
11-15yil |49 96.1 1 2.0 1 2.0 51 100
16-20y1l | 65 95.6 |3 4.4 0 0 68 100
21+l 148 925 |4 2.5 7 4.4 160 100
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Tablo 27°nin devamdir

25 1-5yil 57 96.6 (2 34 0 0 59 100 8.43 |.393*
6-10 y1l 61 938 [2 3.1 2 3.1 65 100
11-15y11 46 902 |3 59 2 3.9 51 100
16-20y1l | 65 95.6 1 1.5 2 2.9 68 100
21+ yil 152 95.0 1 0.6 7 44 160 100
27 1-5yil 52 88.1 2 34 5 8.5 59 100 124 |.132*
6-10 y1l 63 969 [0 0 2 3.1 65 100
11-15y11 |48 94.1 2 3.9 1 2.0 51 100
16-20y1l | 67 98.5 1 1.5 0 0 68 100
21+ yil 154 963 [2 1.3 4 2.5 160 100
28 1-5yil 56 94.6 1 1.7 2 34 59 100 995 |.268
6-10 y1l 65 100.0 {0 0 0 0 65 100
1-15yil 47 922 |3 59 1 2.0 51 100
16-20yil | 66 97.1 2 2.9 0 0 68 100
21+ y1l 154 963 |2 1.3 4 2.5 160 100
29 1-5 yil 58 98.3 0 0 1 1.7 59 100 7.66 |.467*
6-10 y1l 65 100.0 |0 0 0 0 65 100
11-15yil |50 980 |0 0 1 2.0 51 100
16-20y11 | 67 98.5 1 1.5 0 0 68 100
21+ y1l 152 95.0 (2 1.3 6 3.8 160 100
30 1-5 y1l 57 96.6 |0 0 2 34 59 100 426 |.832%*
6-10 y1l 65 100.0 |0 0 0 0 65 100
11-15y11 149 96.1 1 2.0 1 2.0 51 100
16-20 y1il | 65 95.6 1 1.5 2 2.9 68 100
21+ y1l 153 95.6 |2 1.3 5 3.1 160 100
31 1-5 y1l 53 89.8 |5 8.5 1 1.7 59 100 6.16 |.628*
6-10 y1l 57 87.7 16 9.2 2 3.1 65 100
11-15y11 |45 882 |4 7.8 2 3.9 51 100
16-20y1l | 62 91.2 |3 4.4 3 44 68 100
21+ yil 147 919 |5 3.1 8 5.0 160 100
33 1-5yil 51 864 |6 102 (2 34 59 100 883 |.356*
6-10 y1l 58 89.2 |3 4.6 4 6.2 65 100
11-15y11 46 90.2 |3 59 2 3.9 51 100
16-20y1l | 60 882 |7 10.3 1 1.5 68 100
21+ yil 146 91.3 5 3.1 9 5.6 160 100

* - [saretli olanlar, toplam gozenek sayismin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigii gibi;

6) “ Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli” 6nermesine, 1-5

yil calisan grup %94.6, 6-10 yil ¢alisan grup %96.9, 11-15 yil ¢alisan grup %94.1, 16-

20 yil ¢alisan grup %97.1 ve 21 yil ve iizeri ¢alisan grup %95.6 oraninda katilim

gostermistir. Biitiin gruplarda katilim ytiksek oranda olmustur.

11) “Performans degerlendirme ¢alismalart kurum i¢i c¢alismalari olumlu yodnde

etkilemeli” dnermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %98.3, 6-10 y1l calisan grup %93.8, 11-15

yil galisan grup %92.2, 16-20 yil calisan grup %97.1 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup

%94 .4 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim ytiksek oranda olmustur.
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17) « Performans degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin gergeklesme diizeyini
belirleyebilmeli” dnermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %93.2, 6-10 yil ¢alisan grup %95.4,
11-15 y1l ¢alisan grup %86.3, 16-20 yil ¢alisan grup %97.1 ve 21 yil ve iizeri galisan
grup %95.0 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda
olmustur.

18) “Performans degerlendirme ile c¢alisanlarin kurumun sorunlarinin ¢oziimiine
katilimi saglanmali” Onermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %100.0, 6-10 yil ¢alisan grup
%90.8, 11-15 yil calisan grup %98.0, 16-20 yil ¢alisan grup %95.6 ve 21 yil ve iizeri
calisan grup %94.4 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek
oranda olmustur.

22) “Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kisiler egitilmeli”
onermesine, 1-5 y1l ¢alisan grup %98.3, 6-10 yil ¢alisan grup %98.5, 11-15 yil ¢alisan
grup %96.1, 16-20 yil calisan grup %95.6 ve 21 yil ve ilizeri ¢alisan grup %92.5
oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.

25) “Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu
saglanmal1” onermesine, 1-5 y1l ¢alisan grup %96.6, 6-10 yi1l ¢alisan grup %93.8, 11-15
yil ¢alisan grup %90.2, 16-20 yil calisan grup %95.6 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup
%95.0 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim ytiksek oranda olmustur.
27) “Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapilmamali” dnermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %88.1, 6-10 yil ¢alisan grup %96.9, 11-
15 yil ¢alisan grup %94.1, 16-20 yil ¢alisan grup %98.5 ve 21 yil ve iizeri ¢alisan grup
%96.3 oraninda katilim gostermistir. Biitiin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
28) “Performans degerlendirme meslektaslarim ile ortak calismalar yapmak i¢cin motive
etmeli” 6nermesine, 1-5 y1l ¢alisan grup %94.6, 6-10 yil calisan grup %100.0, 11-15 yil
calisan grup %92.2, 16-20 yil ¢alisan grup %97.1 ve 21 yil ve iizeri ¢alisan grup %96.3
oraninda katilm gostermistir. Goriigler arasinda anlamhi  bir fark(0.268>0.05)
goriilmemektedir.

29) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi alis verisini
arttirmali” dnermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %98.3, 6-10 yil ¢alisan grup %100.0, 11-15
yil ¢alisan grup %98.0, 16-20 yil calisan grup %98.5 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup
%95.0 oraninda katilim gostermistir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
30) “Performans degerlendirme c¢aligmalar1 ekip calismasini tesvik etmeli” 6nermesine,

1-5 yil ¢alisan grup %96.6, 6-10 yil ¢alisan grup %100.0, 11-15 yil ¢alisan grup %96.1,
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16-20 yil calisan grup %95.6 ve 21 yil ve ilizeri ¢alisan grup %95.6 oraninda katilim
gostermistir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
31) “Performans degerlendirme yonetimle siirekli iletisim halinde olmami saglamali”
Oonermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %89.8, 6-10 y1l ¢alisan grup %87.7, 11-15 yil ¢alisan
grup %88.2, 16-20 yil calisan grup %91.2 ve 21 yil ve ilizeri ¢alisgan grup %91.9
oraninda katilim gdstermistir. Biitlin gruplarda katilim yiiksek oranda olmustur.
33) “Performans degerlendirme sonuglar1 yoneticiler ile tartisilmali” énermesine, 1-5 yil
calisan grup %86.4, 6-10 yil calisan grup %89.2, 11-15 yil ¢alisan grup %90.2, 16-20
yil calisan grup %88.2 ve 21 yil ve iizeri ¢alisan grup %91.3 oraninda katilim
gostermistir. Biitiin gruplarda katilim ytiksek oranda olmustur.

Tablo 28.’de Performans degerlendirmesinin ekip boyutuna iliskin, yonetici ve
Ogretmenlerin ¢aligma yilina gore onermelere katilim oranlar1 ve aralarinda anlaml bir

fark olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 28. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Orgiit
Boyutuna Iliskin Onermelere Katiim Durumlarimin Cahsma Yilina Gore Kay

Kare Analizi Sonug¢lari:

Soru |Calisma | Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No Yili
f % f % f % f %
12 1-5 y1l 25 42.4 13 22.0 |21 35.6 [59 100 6.59 |.580
6-10 y1l 39 600 |6 9.2 20 30.8 |65 100
11-15yi1 |30 58.8 |6 11.8 15 294 |51 100

16-20y1l |35 51.5 11 162 [22 324 |68 100

21+ yil 88 55.0 (24 15.0 [48 30.0 160 100

16 1-5yil 10 169 |3 5.1 46 78.0 |59 100 47.5 {.000
6-10 y1l 19 29.2 11 16.9 [35 53.8 |65 100
11-15 yil 9 17.6 8 15.7 (34 60.7 |51 100

16-20 y1l 19 27.9 15 22.1 34 50.0 |68 100

21+ yil 80 50.0 (24 15.0 [56 35.0 160 100

19 1-5 yil 11 18.6 |6 10.2 42 712 [59 100 38.1 |.000
6-10 y1l 15 23.1 6 9.2 44 67.7 |65 100
11-15 yil 10 196 |6 11.8 35 68.6 |51 100

16-20 y1l 11 162 |21 309 [36 529 |68 100

21+ y1l 63 394 16 10.0 |81 50.6 160 100

21 1-5 yil 13 22.0 7 11.9 39 60.1 59 100 269 |.001
6-10 y1l 14 21.5 1 1.5 50 76.9 65 100
11-15 y1l 14 27.5 2 3.9 35 68.6 |51 100
16-20 y1l 21 30.9 8 11.8 39 574 |68 100
21+ y1l 71 44.4 13 8.1 76 47.5 160 100

23 1-5 y1l 19 32.2 21 35.6 19 32.2 59 100 28.5 |.000
6-10 y1l 30 46.2 13 20.0 22 33.8 65 100
11-15 y1l 21 41.2 15 29.4 15 29.4 |51 100

16-20y1l |44 64.7 12 17.6 12 17.6 |68 100

21+ yil 102 63.8 [24 15.0 [34 21.3 160 100
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Tablo 28’in devamidir

32 1-5yil 13 220 |9 15.3 37 62.7 |59 100 29.6 [.000
6-10 y1l 22 338 [7 10.8 36 554 |65 100
11-15 y1l 11 21.6 12 235 |28 549 |51 100

16-20y11 |23 33.8 17 25.0 |28 412 [68 100

21+ yil 79 494 |25 156 [56 35.0 160 100

34 1-5 yil 37 62.7 |7 11.9 15 254  [59 100 26.7 |.001
6-10 y1l 34 523 9 13.8 [22 33.8 |65 100
11-15yi1 |36 70.6 |4 7.8 11 21.6  [51 100

16-20y1l |25 36.8 |23 33.8 |20 29.4 [68 100

21+ yil 100 62.5 [24 15.0 [36 22.5 160 100

36 1-5yil 10 169 |6 10.2 (43 729 |59 100 929 |.318
6-10 y1l 9 13.8 8 12.3  [48 73.8 |65 100
11-15yil |6 11.8 |5 9.8 40 784 |51 100
16-20y1l |5 7.4 12 17.6 |51 75.0 |68 100
21+ y1l 33 20.6 |21 13.1 106 66.3 160 100
38 1-5 yil 22 373 3 5.1 34 57.6 |59 100 16.0 |.042
6-10 y1l 24 369 |8 12.3 33 50.8 |65 100
11-15yil |22 43.1 3 59 26 51.0 |51 100
16-20y1l |20 294 |8 11.8  [40 58.8 |68 100

21+ y1l 79 49.4 [21 13.1 60 37.5 160 100

* - Tsaretli olanlar, toplam gdzenek sayismin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayist bes ve
besten asagi oldugu igin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullaniimayacaktir.

Tabloda gorildiigi gibi;
12) “Terfiler performans degerlendirme sonuglarina gére yapilmamali” 6nermesine, 1-5
yil ¢alisan grup %42.4, 6-10 yil ¢alisan grup %60.0, 11-15 y1l ¢alisan grup %58.8, 16-
20 yil ¢alisan grup %51.5 ve 21 yil ve iizeri calisan grup %55.5 oraninda katihm
gostermistir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.580>0.05) yoktur.
16) “Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” 6nermesine, 1-5
yil ¢alisan grup %78.0, 6-10 yi1l ¢alisan grup %53.8, 11-15 y1l ¢alisan grup %60.7, 16-
20 yil calisan grup %50.0 ve 21 yil ve flizeri g¢alisan grup %35.0 oraninda
katilmamuglardir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.000<0.05) vardir.
19) “Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” 6nermesine, 1-5 yil
calisan grup %18.6, 6-10 yil ¢alisan grup %23.1, 11-15 yil ¢alisan grup %19.6, 16-20
yil calisan grup %16.2 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup %39.4 oraninda katilim
gostermistir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.000<0.05) vardir.
21) “Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali” 6nermesine, 1-5
yil ¢alisan grup %22.0, 6-10 yil ¢alisan grup %21.5, 11-15 y1l ¢alisan grup %27.5, 16-
20 yi1l calisan grup %30.9 ve 21 yil ve lzeri ¢alisan grup %44.4 oraninda katilim
gostermistir. Gorlisler arasinda anlamli bir fark(0.001<0.05) vardir.
23) “Performans degerlendirme c¢aligmasi yoOnetimin temel bir silireci olmamali”

onermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %32.2, 6-10 yil ¢alisan grup %46.2, 11-15 yil calisan
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grup %41.2, 16-20 yil calisan grup %64.7 ve 21 yil ve ilizeri ¢alisan grup %63.8
oraninda katilim gdstermistir. Gorlisler arasinda anlamli bir fark(0.000<0.05) vardir.

32) “Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini 6lgmeye yonelik olmamali”
Oonermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %22.0, 6-10 y1l ¢alisan grup %33.8, 11-15 yil ¢alisan
grup %21.6, 16-20 yil calisan grup %33.8 ve 21 yil ve ilizeri ¢alisan grup %49.4
oraninda katilim gdstermistir. Gorlisler arasinda anlamli bir fark(0.000<0.05) vardir.

34) “Performans degerlendirmede objektifligi saglamak icin degerlendirmeyi 6gretmen
ile birlikte ¢calisan insanlar yapmamali” dnermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %62.7, 6-10 y1l
calisan grup %52.3, 11-15 yil ¢alisan grup %70.6, 16-20 y1l ¢alisan grup %36.8 ve 21
yil ve lizeri ¢alisan grup %62.5 oraninda katilim gostermistir. Goriisler arasinda anlaml
bir fark(0.001<0.05) vardir.

36) “Performans degerlendirme sistemi olusturulurken c¢alisanlarin fikri alinmamali”
Oonermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %16.9, 6-10 y1l ¢alisan grup %13.8, 11-15 yil ¢alisan
grup %11.8, 16-20 y1l ¢alisan grup %7.4 ve 21 yil ve lizeri ¢alisan grup %20.6 oraninda
katilim gostermistir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.318>0.05) yoktur.

38) “Performans degerlendirme sonuglart c¢aligma arkadaglari ile tartisitlmamali”
Oonermesine, 1-5 yil ¢alisan grup %37.3, 6-10 y1l ¢alisan grup %36.9, 11-15 yil ¢alisan
grup %43.1, 16-20 yil calisan grup %29.4 ve 21 yil ve ilizeri ¢alisgan grup %49.4

oraninda katilim gdstermistir. Gorlisler arasinda anlamli bir fark(0.042<0.05) vardir.

4.277. Brans Acsmmdan TKY Kapsaminda Uygulanan Performans

Degerlendirmesine iliskin Yonetici Ve Ogretmen Goriisleri

Bu boliimde performans degerlendirmeye iligskin yonetici ve 6gretmen goriisleri
arasinda calistiklar1 bransa gore aralarindaki farkliliklar, performans degerlendirmenin
calisan, ekip ve orgiit boyutlarina gore belirtilmistir.

Tablo 29.’da Performans degerlendirmesinin ¢alisgan boyutuna iligkin, yonetici
ve Ogretmenlerin bransina gore Onermelere katilim oranlar1 ve aralarinda anlamli bir

fark olup olmadig1 incelenmistir.
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Tablo 29. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Cahsan
Boyutuna fliskin Onermelere Katiim Durumlarinin Cahlistiklar1 Bransa Gore Kay

Kare Analizi Sonuclar:

Soru | brang Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No
f % f % f % f %

1 Sinif 6grt 202 94.4 5 23 7 3.3 214 100 2.39 302%*
Bransg 6grt. 183 96.8 1 0.5 5 2.6 189 100

2 Sinif 6grt 202 94.4 5 23 7 3.3 214 100 277 871
Bransg 6grt. 177 93.7 4 2.1 8 4.2 189 100

3 Sinif 6grt 202 94.4 1 0.5 11 5.1 214 100 4.71 .095
Brang 6grt. 176 93.1 6 3.2 7 3.7 189 100

4 Sinif 6grt 200 93.5 5 23 9 4.2 214 100 323 851
Bransg 6grt. 176 93.1 6 3.2 7 3.7 189 100

5 Sinif 6grt 205 95.8 2 0.9 7 3.3 214 100 2.09 352%
Brang 6grt. 182 96.3 4 2.1 3 1.6 189 100

7 Sinif 6grt 205 95.8 4 1.9 5 23 214 100 .950 .622%
Bransg 6grt. 177 93.7 5 2.6 7 3.7 189 100

8 Sinif 6grt 179 83.6 13 6.1 22 10.3 214 100 10.0 .007
Bransg 6grt. 135 71.4 27 14.3 27 14.3 189 100

9 Sinif 6grt 201 93.9 6 2.8 7 33 214 100 1.61 446*
Brans 6grt. 180 95.2 2 1.1 7 3.7 189 100

10 Sinif 6grt 185 86.4 15 7.0 14 6.5 214 100 1.44 487
Brans 6grt. 168 88.9 8 4.2 13 6.9 189 100

13 Sinif 6grt 183 85.5 18 8.4 13 6.1 214 100 3.47 176
Brans 6grt. 158 83.6 11 5.8 20 10.6 189 100

14 Sinif 6grt 170 79.4 19 8.9 25 11.7 214 100 4.26 118
Bransg 6grt. 161 85.2 17 9.0 11 5.8 189 100

15 Sinif 6grt 181 84.6 19 8.9 14 6.5 214 100 3.52 171
Bransg 6grt. 171 90.5 12 6.3 6 3.2 189 100

20 Sinif 6grt 162 75.7 21 9.8 31 14.5 214 100 .641 726
Bransg 6grt. 141 74.6 23 12.2 25 13.2 189 100

24 Sinif 6grt 206 96.3 3 1.4 5 2.3 214 100 3.04 218%*
Bransg 6grt. 187 98.9 1 0.5 1 0.5 189 100

26 Sinif 6grt 181 84.6 12 5.6 21 9.8 214 100 4.12 127
Bransg 6grt. 152 80.4 21 11.1 16 9.5 189 100

35 Sinif 6grt 195 91.1 9 4.2 10 4.7 214 100 311 .856
Brang 6grt. 175 92.6 7 3.7 7 3.7 189 100

37 Sinif 6grt 184 86.0 15 7.0 15 7.0 214 100 .601 .740
Brang 6grt. 164 86.8 10 53 15 7.9 189 100

* : Isaretli olanlar, toplam gozenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve

besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigi gibi;
1) “Performans degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali” Onermesine,
smif ogretmenleri %94.4, brang Ogretmenleri %96.8 oranda katilmislardir. Her iki
grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.
2) “Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi gelistirebilmeliyim”
onermesine, siif 6gretmenleri %94.4, brans 6gretmenleri %93.7 oranda katilmiglardir.

Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.871>0.05) yoktur.
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3) “Degerlendirmeyi yapan kisi Ile daha onceki ortak yasantilarim degerlendirme
sonucunu olumsuz etkilememeli” Onermesine, smif Ogretmenleri %94.4, brang
Ogretmenleri  %93.1 oranda katilmiglardir. Goriisler arasinda anlamli  bir
fark(0.095>0.05) yoktur.

4) “Performans degerlendirme sonucu beklentilerim gergeklesmeli” Gnermesine, sinif
ogretmenleri %93.5, brans 6gretmenleri %93.1 oranda katilmislardir. Goriisler arasinda
anlamli bir fark(0.851>0.05) yoktur.

5) “Performans degerlendirme sonuglari isteki performansimi olumlu yonde etkileyecek
bicimde kullanilmali” 6nermesine, sinif 6gretmenleri %95.8, brans 6gretmenleri %96.3
oranda katilmiglardir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

7) “Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime katkis1 olmali” énermesine, siif
Ogretmenleri %95.8, brang 6gretmenleri %93.7 oranda katilmiglardir. Her iki grupta da
katilim yiiksek oranda olmustur.

8) “Performans degerlendirme ¢alismalarinda kisisel beklentilerim ©6n planda
tutulmamalr” Onermesine, simif dgretmenleri %83.6, brans 6gretmenleri %71.4 oranda
katilmiglardir. Gortisler arasinda anlamli bir fark(0.007<0.05) goriilmektedir.

9) “Performans degerlendirme sonucu hangi oOzelliklerimi gelistirmem gerektigini
bilmeliyim” 6nermesine, sinif 6gretmenleri %93.9, brans 6gretmenleri %95.2 oranda
katilmislardir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

10) “Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum gii¢lenmeli” 6nermesine,
siif dgretmenleri %86.4, brans O0gretmenleri %88.9 oranda katilmislardir. Goriisler
arasinda anlaml bir fark(0.487>0.05) yoktur.

13) “Performans degerlendirme sonucu maddi ve manevi beklentilerim gerceklesmeli”
Onermesine, siif ogretmenleri %85.5, brang 6gretmenleri %83.6 oranda katilmislardir.
Gortsler arasinda anlamli bir fark(0.176>0.05) goriilmemektedir.

14) “Performans degerlendirme sonucglarina goére daha c¢ok c¢aba gosterenler
odiillendirilmeli” Onermesine, smif 6gretmenleri %79.4, brans Ogretmenleri %85.2
oranda katilmiglardir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.118>0.05) yoktur.

15) “Performans degerlendirme, yeteneklerimin Ogretmenligin gereklerine ne oranda
uydugumu o6lgmeli” 6nermesine, sinif 6gretmenleri %84.6, brang dgretmenleri %90.5
oranda katilmiglardir. Goriisler arasinda anlaml bir fark(0.171>0.05) yoktur.

20) “Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in degerlendirme Oncesi
egitim almaliyim” Onermesine, simif ogretmenleri %75.7, brans dgretmenleri %74.6

oranda katilmiglardir. Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.726>0.05) goriilmemektedir.
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24) “Hangi olgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” Onermesine, sinif
ogretmenleri %96.3, brans 6gretmenleri %98.9 oranda katilmislardir. Her iki grupta da
katilim yiiksek oranda olmustur.
26) “Performans degerlendirme yeterince ¢abalamayanlari belirlemeli” Onermesine,
sinif ogretmenleri %84.6, brans Ogretmenleri %80.4 oranda katilmislardir. Gortsler
arasinda anlamli bir fark(0.127>0.05) yoktur.
35) “Performans degerlendirme meslektaslarimla ortak calisma yapma yeterliliklerimi
belirlemeli” 6nermesine, siif 6gretmenleri %91.1, brans dgretmenleri %92.6 oranda
katilmiglardir. Gortisler arasinda anlamli bir fark(0.856>0.05) yoktur.
37) “Performans degerlendirme sonuglar1 adil bir sekilde o&dillendirilmemizde
kullanilmalr” &nermesine, simif dgretmenleri %86.0, brans 6gretmenleri %86.8 oranda
katilmiglardir. Gortisler arasinda anlamli bir fark(0.740>0.05) goriilmemektedir.

Tablo 30.’da Performans degerlendirmesinin ekip boyutuna iligkin, yonetici ve
Ogretmenlerin bransina gore onermelere katilim oranlar1 ve aralarinda anlamli bir fark

olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 30. Yoénetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Ekip
Boyutuna Iliskin Onermelere Katilim Durumlarimin Cahstiklar1 Bransa Gore Kay
Kare Analizi Sonuc¢lari:

Soru | Brang Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 p
No
f % f % f % f %

6 Smif 6grt {209 97.7 2 0.9 3 1.4 214 100 4.00 135%
Brans 6grt. | 177 93.7 5 2.6 7 3.7 189 100

11 Smif 6grt | 199 93.0 7 3.3 8 3.7 214 100 532 .070*
Brans 6grt. | 184 97.4 4 2.1 1 0.5 189 100

17 Siif 6grt | 203 94.6 6 2.8 5 2.3 214 100 .543 762
Brans 6grt. | 176 93.1 7 3.7 6 3.2 189 100

18 Smif 6grt {200 93.5 5 2.3 9 4.2 214 100 3.41 JA81*
Brans 6grt. | 184 97.4 2 1.1 3 1.6 189 100

22 Smif 6grt {199 93.0 7 3.3 7 3.3 214 100 6.08 .108*
Brans 6grt. | 185 97.9 3 1.6 1 0.5 189 100

25 Simif 6grt | 201 93.9 6 2.8 7 3.3 214 100 .686 710%
Brans 6grt. | 180 95.2 3 1.6 6 3.2 189 100

27 Siif 6grt | 203 94.9 5 2.3 6 2.8 214 100 .999 .607*
Bransg 6grt. | 181 95.8 2 1.1 6 3.2 189 100

28 Simif 6grt | 208 97.2 2 0.9 4 1.9 214 100 2.62 269*
Brans 6grt. | 180 95.2 6 3.2 3 1.6 189 100

29 Siif 6grt {206 96.3 3 1.4 5 2.3 214 100 2.98 225%
Brans 6grt. | 186 98.4 0 0 3 1.6 189 100

30 Sinif 6grt | 203 94.9 4 1.9 7 3.3 214 100 4.81 .090*
Brans 6grt. | 186 98.4 0 0 3 1.6 189 100

31 Sinif 6grt | 196 91.6 9 42 9 4.2 214 100 1.94 378
Brans 6grt. | 168 88.9 14 7.4 7 3.7 189 100

33 Smif 6grt | 191 89.3 14 6.5 9 4.2 214 100 339 .844
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Tablo 30’un devamdir ’
Brans 6grt. [170  [89.9 [10  [53 |9 [48 189 [100

* : Isaretli olanlar, toplam gozenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gozeneklerde frekans sayisi bes ve
besten asag1 oldugu icin (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.

Tabloda goriildiigi gibi;

6) “ Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli” 6nermesine, sinif
ogretmenleri %97.7, brans 6gretmenleri %93.7 oranda katilmislardir. Her iki grupta da
katilim yiiksek oranda olmustur.

11) “Performans degerlendirme ¢alismalart kurum i¢i c¢alismalari olumlu yonde
etkilemeli” Onermesine, sinif 6gretmenleri %93.0, brans O0gretmenleri %97.4 oranda
katilmislardir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

17) “ Performans degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin gergeklesme diizeyini
belirleyebilmeli” Onermesine, smif o0gretmenleri %94.6, brans o6gretmenleri %93.1
oranda katilmiglardir. . Goriigler arasinda anlamli bir fark(0.762>0.05) yoktur.

18) “Performans degerlendirme ile c¢alisanlarin kurumun sorunlarinin ¢oziimiine
katilimi saglanmali” 6nermesine, smif 6gretmenleri %93.5, brans 6gretmenleri %97.4
oranda katilmiglardir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

22) “Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kisiler egitilmeli”
onermesine, siif 6gretmenleri %93.0, brans 6gretmenleri %97.9 oranda katilmiglardir.
Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

25) “Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu
saglanmali” Onermesine, sinif 6gretmenleri %93.9, bransg 6gretmenleri %95.2 oranda
katilmislardir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

27) “Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapilmamali” dnermesine, sinif dgretmenleri %94.9, brang dgretmenleri %95.8 oranda
katilmislardir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

28) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak ¢aligmalar yapmak i¢in motive
etmeli” Onermesine, simif Ogretmenleri %97.2, brang Ogretmenleri %95.2 oranda
katilmislardir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.

29) “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi alig verisini
arttirmali” Onermesine, simif O0gretmenleri %96.3, brans 6gretmenleri %98.4 oranda

katilmislardir. Her iki grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.
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30) “Performans degerlendirme calismalar1 ekip ¢alismasini tegvik etmeli” 6nermesine,
siif Ogretmenleri %94.8, brans Ogretmenleri %98.4 oranda katilmiglardir. Her iki
grupta da katilim yiiksek oranda olmustur.
31) “Performans degerlendirme yoOnetimle siirekli iletisim halinde olmami saglamali”
onermesine, sinif 6gretmenleri %91.6, brans 6gretmenleri %88.9 oranda katilmiglardir. .
Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.378>0.05) goriilmemektedir.
33) “Performans degerlendirme sonuglar1 yoneticiler ile tartisilmali” dnermesine, sinif
Ogretmenleri %89.3, brang Ogretmenleri %89.9 oranda katilmislardir. Aralarinda
anlamli bir fark(0.844>0.05) yoktur.

Tablo 31.’de Performans degerlendirmesinin 6rgiit boyutuna iligkin, yonetici ve
Ogretmenlerin bransina gére onermelere katilim oranlar1 ve aralarinda anlamh bir fark

olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 31. Yonetici Ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Orgiit
Boyutuna fliskin Onermelere Katiim Durumlarinin Cahlistiklar1 Bransa Gore Kay

Kare Analizi Sonuclari:

Soru | Brans Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Toplam X2 P
No

f % f % f % f %
12 Smifogrt [ 116 54.2 41 19.2 57 26.6 214 100 8.72 .013

Brans ogrt. | 101 53.4 19 10.1 69 36.5 189 100

16 Sinif 6grt | 84 39.3 32 15.0 98 45.8 214 100 6.03 049
Brang ogrt. | 53 28.0 29 15.3 107 56.6 189 100

19 Smif ogrt |57 26.6 33 15.4 124 57.9 214 100 1.21 544
Brang ogrt. | 53 28.0 22 11.6 114 60.3 189 100

21 Smif ogrt | 82 38.3 16 7.5 116 54.2 214 100 5.93 051
Brang ogrt. |51 27.0 15 7.9 123 65.1 189 100

23 Smif 6grt | 120 56.1 33 15.4 61 28.5 214 100 9.32 .009
Brang 6grt. | 96 50.8 52 27.5 41 21.7 189 100

32 Smif ogrt | 82 38.3 40 18.7 92 43.0 214 100 1.61 445
Brang 6grt. | 66 34.9 30 15.9 93 26.6 189 100

34 Smif ogrt | 114 53.3 43 20.1 57 26.6 214 100 4.88 .087
Brang ogrt. | 118 62.4 24 12.7 47 24.9 189 100

36 Smif 6grt |36 16.8 29 13.6 149 69.6 214 100 77 .678
Brang ogrt. |27 14.3 23 12.2 139 73.5 189 100

38 Smif 6grt | 86 40.2 27 12.6 101 47.2 214 100 1.84 399

Brang 6grt. | 81 42.9 16 8.5 92 48.7 189 100

* : Isaretli olanlar, toplam gozenek sayisinin %20 ve daha iistiindeki gézeneklerde frekans sayisi bes ve
be§ten asag1 oldugu i¢in (P) degeri anlamlilik testi olarak kullanilmayacaktir.
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Tabloda gorildiigii gibi;

12) “Terfiler performans degerlendirme sonuglarima gore yapilmamali” Onermesine,
smif 6gretmenleri %54.2, brans 0gretmenleri %53.4 oranda katilmiglardir. . Gorlisler
arasinda anlamli bir fark(0.013<0.05) goriilmektedir.

16) “Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” 6nermesine, sinif
ogretmenleri %39.3, bransg oOgretmenleri %28.0 oranda katilmiglardir. . Goriisler
arasinda anlaml bir fark(0.049<0.05) goriilmektedir.

19) “Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” Onermesine, smnif
ogretmenleri %26.6, brans d6gretmenleri %28.0 oranda katilmiglardir. Her iki grupta da
katilim orani diistiktiir.

21) “Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali” Onermesine,
smif 6gretmenleri %38.3, brans 6gretmenleri %27.0 oranda katilmiglardir. . Gorlisler
arasinda anlamli bir fark(0.051>0.05) goriilmemektedir.

23) “Performans degerlendirme c¢aligmasi yoOnetimin temel bir silireci olmamali”
Oonermesine, sinif 6gretmenleri %56.1, brans 6gretmenleri %50.8 oranda katilmiglardir. .
Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.009<0.05) vardir.

32) “Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini 6lgmeye yonelik olmamali”
Onermesine, sinif 6gretmenleri %38.3, brans 6gretmenleri %34.9 oranda katilmiglardir. .
Goriigler arasinda anlamli bir fark(0.445>0.05) goriilmemektedir.

34) “Performans degerlendirmede objektifligi saglamak icin degerlendirmeyi 6gretmen
ile birlikte calisan insanlar yapmamali” dnermesine, sinif 6gretmenleri %53.3, brans
Ogretmenleri  %62.4 oranda katilmiglardir. . Goriisler arasinda anlamli  bir
fark(0.087>0.05) goriillmemektedir.

36) “Performans degerlendirme sistemi olusturulurken c¢alisanlarin fikri alinmamali”
Onermesine, sinif 6gretmenleri %16.8, brans 6gretmenleri %14.3 oranda katilmiglardir. .
Gortsler arasinda anlamli bir fark(0.678>0.05) goriilmemektedir.

38) “Performans degerlendirme sonuglar1 ¢alisma arkadaslar ile tartisiilmamali”
onermesine, siif gretmenleri %40.2, brang 6gretmenleri %42.9 oranda katilmislardr. .

Goriisler arasinda anlamli bir fark(0.399>0.05) goriilmemektedir.
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BOLUM Vv

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Aragtirmanin bu bélimiinde, aragtirma sonucunda elde edilen bulgular 1s1gmda
sonuclara yer verilmis, daha sonra bu sonuglar literatiir dogrultusunda tartigilmig ve son
olarak performans degerlendirme uygulamalarina katki saglayacagi timit edilen bazi

oneriler sunulmustur.

S.1.Sonuglar

Aragtirmada elde edilen sonuglar dort baglik altinda toplanmugtir.
1- Kigisel bilgilere iligkin sonuglar
2- Performans degerlendirmesinin Caligan boyutuna iligkin sonuglar
3- Performans degerlendirmesinin Ekip boyutuna iliskin sonuglar

4- Performans degerlendirmesinin QOrgiit bovutuna iligkin sonuglar

5.1.1. Kisisel Bilgilere i]iskin Sonuclar

- Aragtirmaya katilan yoneticilerin %18.8"1 erkek, %2.1°1 kadin, 6gretmenlerin 81.2°si
erkek, 9097.6’s1 kadmdir.

- Aragtirmaya katilan yonetici ve 6gretmenlerin %14.6’simin 1-5 yillik, %16.1%inin 6-10
yillik, %12.7’sinin 11-15 yillik, %16.9’unun 16-20 yillik ve %39.7’sinin 21 ve Gizeri
yillik olduklari belirlenmigtir.

- Aragtirmaya katilanlarin %9.2’si yonetici, %90.8°1 6gretmendir.

- Aragtirmaya katilan yonetici ve d8retmenlerin %03.2’si 6gretmen okulu, %335.2’si egitim
yiiksek okulu, %49.97u egitim fakultesi, %6.571 yiiksek lisans ve %03.2°si egitim faktltesi
diginda herhangi bir fakiilte mezunudur.

- Aragtirmaya katilan yonetici ve 63retmenlerin %353.1°1 simf 63retmeni, %46.9°u brang
ogretmenidir.

- Aragtirmaya katilan yonetici ve 6gretmenlerin %77.2°si MLO, 9622.871 6zel ilkogretim
okullarinda galigmaktadir.

- Aragtirmaya katilan yonetici ve O6gretmenlerin %669.5"1 TKY ve performans

degerlendirmesi ile ilgili hizmet i¢i egitime katilmig, %30.5°1 katilmanus durumdadir.
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- Caligmaya alinan yénetici ve 63retmenlerin vaglari degerlendirildiginde; tiim grubun
ortalama yagimin 40.1(+ 8.7) yil (aralik: 23-60 wvil) oldugu; Erkek dgretmenlerin yag
ortalamasinin (43.3 (£ 7.5);aralik: 24-60) , kadin 6gretmenlerin yag ortalamasinin (37.7
(£ 7.8) yil; aralik: 23-59) oldugu goriilmektedir.

5.1.2. Performans Degerlendirmenin (ahsan Boyutuna i]iskin Sonuclar

Bu bolimde performans degerlendirmenin ¢aligan boyutuna iligkin yonetici ve
ogretmen goriglerine ait sonuglar agiklanmaktadir.

Aragtirmaya katilan yonetici ve Ogretmenlerin, performans degerlendirmenin
galigan boyutuna iligkin Snermelere katilimlar1 genelde %090 ve tizeri oranda yiiksek
olmusgtur ve gogu Snermeye iligkin yoénetici ve 3retmen gorligleri benzer niteliktedir.
Bu boyutta yer alan; “Performans degerlendirme galigmalarinda kigisel beklentilerim 6n
planda tutulmamali”, “Performans degerlendirme sonuglarma gore daha ¢ok caba
gosterenler odiillendirilmeli”, “Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi igin
degerlendirme Oncesi egitim almaliyim™ Onermelerinde, yonetici ve Ogretmenlerin
performans degerlendirmeye iliskin gortslerinde ¢aligtiklart okul tiirine gore anlamli
farkliliklar goriilmtigtir. Bu dnermelere, MLO’da galisan yonetici ve dgretmenlerin
katilimlar, 6zel ilkogretim okulunda ¢aligan yonetici ve dgretmenlerden fazla olmustur.
Bu Onermelere okuldaki gorev durumuna gore bakildifinda, yoneticilerin katilimlar
ogretmenlerden daha fazla olmustur. Ancak, gorev durumuna iligkin katilimlarda, toplam
gozenek sayist %20 ve daha tstindeki gozeneklerde frekans sayist beg ve besten asagi
oldugu i¢in P degeri dikkate almmamugtir. Cinsiyetine gore yonetici ve 3retmenlerin
performans  degerlendirmesine  iligkin  gérliglerine  bakildiginda;  “Performans
degerlendirme ¢aligmalarinda kigisel beklentilerim on planda tutulmamali” 6nermesinde
erkeklerin kadinlardan daha fazla katilim gosterdigi ve aralarinda anlamh farklilik
oldugu gorGlmigtir. Performans degerlendirmenin ¢aligan boyutunda, yonetici ve
ogretmenlerin hizmet i¢i egitime katilm durumlarina gore, “Performans degerlendirme
sonucu maddi ve manevi beklentilerim gergeklesmeli” ve “Performans degerlendirme,
yeteneklerimin ogretmenligin gereklerine ne oranda uydugumu 6lgmeli” 6nermelerine
katilimlarinda anlaml bir fark goralmistir. Performans degerlendirme sonucu maddi ve
manevi beklentilerim gergeklesmeli” Onermesine hizmet igi egitim alanlar, “Performans
degerlendirme, yeteneklerimin 6gretmenligin gereklerine ne oranda uydugumu 6lgmeli™
onermesine de hizmet i¢i egitim almayanlar daha fazla katilim gostermiglerdir. Yonetici

ve Ogretmenlerin eitim durumlarina gdre galigan boyutunda yer alan Onermelere
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verdiklere cevaplara bakildiZinda, her egitim durumunda énermelere katilimlarin yiiksek
oldugu gortilmiigtiir.

Calisma yilma gore ve galigtiklart branga gore yonetici ve Ggretmenlerin performans
degerlendirmesine iligkin goriigleri, “Performans degerlendirme ¢aligmalarinda kigisel
beklentilerim 6n planda tutulmamali” oSnermesinde farklilik gostermektedir. Bu
onermeye 16-20 wildir galisan gruptaki yonetici ve 6gretmenler ile simf d8retmenleri

daha fazla katilmiglardir.

5.1.3. Performans Degerlendirmenin Ekip Boyutuna iliskin Sonuglar

Bu bolimde performans degerlendirmenin ekip boyutuna iligkin yénetici ve
ogretmen goriiglerine ait sonuglar agiklanmaktadir.

Aragtirmaya katilan yonetici ve dgretmenlerin, performans degerlendirmenin ekip
boyutuna iliskin 6nermelere katilimlan genelde %690 ve tzeri oranda yiiksek olmustur.
ve yonetici ve Ogretmenlerin gore bu Onermelere iligkin  gorigleri  benzerlik
gostermektedir. Bu boyutta yer alan “Performans degerlendirme yonetimle siirekli
iletisim halinde olmam saglamali” Snermesinde yonetici ve 68retmenlerin ¢alistiklar
okul tirtine goére anlamli farklilik gorilmugtiir. MLO’da dnermeye katihm 6zel
ilkogretim okullarindan daha fazla olmustur. Bu 6nerme diginda aragtirmada performans
degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan &nermelerin higbirinde anlamli bir farklilik

yoktur.

5.1.4. Performans Degerlendirmenin 6rgiit Boyutuna iliskin Sonuglar

Bu bolumde performans degerlendirmenin orgiit boyutuna iligkin yonetici ve
ogretmen goriglerine ait sonuglar agiklanmaktadir.

Aragtirmaya katillan yonetici ve ogretmenlerin 6rgiit boyutuna iligkin énermelere
katilimlar1 degiskenlik gostermektedir. Onermelere bir grubun katilum ytiksek iken diger
grubun katilmu ¢ok diisitk olabilmigtir. Bu boyuttaki 6nermeler ait goriiglerde
kararsizliklarda goriilmektedir. Yonetici ve Ogretmenlerin farkli degigkenlere gore
gorugleri benzerlik gostermemektedir. Bu boyutta yer alan,“Terfiler performans
degerlendirme sonuglarima gore yapilmamali”, “Performans degerlendirme sonucunda
geri bildirim verilmemeli”, “Performans degerlendirme caligmast yonetimin temel bir
stireci  olmamali”, “Performans deZerlendirmede objektiflidi  saglamak igin

degerlendirmeyi Ogretmen ile birlikte ¢alisan insanlar yapmamali”, “Performans
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degerlendirme sonuglart ¢aligma arkadaglart ile tartigtlmamali” 6énermelerine iligkin
yonetici ve 8gretmen gortiglerinde anlamli farkliliklar gortilmuigtir.

Performans  degerlendirmesine iligkin ~ yonetici  ve  Ogretmen  goragleri
arasinda,”Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” 6nermesinde anlaml
farkliik gorulmUstiir.  Yonetici ve oOgretmen goriglerinde cinsiyete gore farklilik
“Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” dnermesinde olmustur
ve bu dnermeye erkekler kadinlardan daha fazla katilmmglardir.

“Performans degerlendirme sisteminde herkese egit davramlmamal” ve
“Performans degerlendirme g¢aligmasi  yonetimin  temel bir siireci  olmamali”
onermelerinde ise yonetici ve 6gretmenlerin hizmet i¢i egitime katilun durumlarina gore
aralarinda farklilik gérilmistiir. “Performans degerlendirme sisteminde herkese egit
davramlmamali” dnermesine hizmet i¢i egitim alanlar daha fazla katihm gostermigler,
“Performans degerlendirme ¢aligmas1 ydnetimin temel bir stireci olmamali” dnermesine
hizmet i¢i egitim almayanlar daha fazla katilim gostermiglerdir.

Performans  degerlendirmenin  Orgiit  boyutunda  olan,  “Performans
degerlendirmede objektifligi saglamak i¢in degerlendirmeyi 6gretmen ile birlikte galigan
insanlar yapmamali”, “Performans degerlendirme ¢aligmast yonetimin temel bir siireci
olmamali”, “Performans degerlendirme vapilan igin Kkalitesini Olgmeye yonelik
olmamali”, “Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davramlmamali”,
“Performans degerlendirme duizenli olarak yapilmamali”, “Performans degerlendirme
sonucunda geri bildirim verilmemeli”, “Performans degerlendirme sonuglan galigma
arkadaglar ile tartigtimamali”, “Performans degerlendirme sonuglart caligma arkadaglart
ile tartigilmamali” Onermelerine ait yonetici ve Ofretmenlerin goriglerinde ¢aligma
yillarina gore aralarinda farklihik goriilmuistiir.

“Performans degerlendirme g¢aligmasi yonetimin temel bir sireci olmamali”
Performans degerlendirme sonucunda geri  bildirim  verilmemeli”  Performans
degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” Snermelerinde ise yOnetici ve

ogretmenlerin brans durumlarina gore aralarinda farklilik bulunmugtur.
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S5.2. Tartisma

5.2.1. Cahsilan Okul Tiiriine Gére TKY Kapsaminda Uygulanan Performans
Degerlendirmesine iliskin Yonetici Ve Ogretmen Gériislerine Ait Bulgularm

Tartismasi

Bu kisimda ¢alisilan okul tirtine gére TKY kapsaminda uygulanan performans
degerlendirmesine iligkin yonetici ve ogretmen goruglerine ait bulgular performans

degerlendirmenin ¢alisan, ekip ve orgiit boyutlarina gore ayr1 ayri tartigilmigtir.

Performans degerlendirmenin ¢cahsan boyutunda yer alan;

Bu boyutta ver alan 6nermelere ¢oSunlugun katildigi goriilmektedir.
“Performans degerlendirme galigmalarinda kigisel beklentilerim 6n planda tutulmamali™
onermesinde yonetici ve Ogretmenlerin goriglerinde, gahigtiklart okul tiriine gore
anlamli bir farklilik vardir (P=0.000). Yonetici ve dgretmenlerin MLO’da %83.67s1,
ozel ilkogretim okullarinda %58.7’si bu dnermeye katilmugtir. MLO’da ¢aligan yonetici
ve dfretmenlerin kigisel beklentilerini 6zel ilkdgretim okullarinda galigan yénetici ve
Ogretmenlerden daha az 6n planda tuttuklarimi gérmekteyiz. Palmer' e gore (1993: 9-
10), performans degerlendirmenin iki ana amaci vardir. Bunlardan birineisi; ig
performans: hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar aliirken gerekli
olmaktadir. Ucret artiglarina, ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere ve bagka yonetsel
etkinliklere iligkin kararlar genellikle performans degerlendirmesinden elde edilen
bilgilere dayamir. Ikincisi ise, galisanlarm, i tammlar ve is analizlerinde saptanan
standartlara ne dlgiide yaklagtigina iligkin geri besleme saglamaktir. Goraldiagi gibi
performans degerlendirmenin kigisel beklentilerin kargilanmasma yonelik bir amaci
yoktur. TKY felsefesi ve bunun gereklerinden biri olan performans degerlendirmenin
MLO’da bu amaglar dogrultusunda uygulannug olabilecegini ve burada ¢aligan yonetici
ve §fretmenlerin tepki olarak kigisel beklentilerinin 6n planda tutulmasi yéntinde goriig
bildirdiklerini sdyleyebiliriz.

“Performans degerlendirme sonuglarma gore daha ¢ok ¢aba gosterenler
odillendirilmeli” Snermesinde yonetici ve o8retmenlerin goruslerinde caligtiklar okul
tirline gore anlamli bir fark vardir (P=0.018). Bu dnermeye, yonetici ve 68retmenler,
MLO’da %83.9, &zel ilkogretim okullarinda %076.1 oraninda katilmiglardir. MLO’da
caligan yonetici ve Ofretmenlerin performans degerlendirme sonucu bagarili sayilan

personelin  ddillendirilmesini  6zel ilkdgretim okullarinda galiganlardan daha ¢ok
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istediklerini  gdrmekteyiz. Performans degerlendirme personclin  yitkseltilmesi, yer
degistirmesi ve ticretlerin saptanmasinda Snemli bir rol oynamaktadir (Palmer,1993). Bulug
(2003), ¢ogu drgite bakildiginda performans degerlendirme siirecinin bilimsel yaklagima
uygun olarak gergeklestirilmedigi goriilmektedir. Bunun sonucu 6rgiitlerde, caliganla
caligmayan, basarilh olanla olmayamn aywrmm da gok gic hale gelmekte oldugunu
belirtmigtir. MLO g¢aligsanlariin  da performans degerlendirme uygulamalarina bu
digince ile baktiklarmi ve degerlendirme uygulamalarmin giivenirligine inanmamig
olduklarini, bu nedenlerle iginde ¢aba gosterenlerin odiillendirilmesi yontinde goriig
bildirdiklerini sdyleyebiliriz.

“Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi i¢in degerlendirme dncesi
egitim almaliyim” Onermesine yonetici ve dgretmenlerin ¢aligtiklart okul tiiriine gore
katilimlar1 arasinda anlamli bir fark vardir (P=0.029). Y6netici ve 6gretmenler, MLLO’da
%76.8, ozel ilkogretim okullarinda %069.6 oramunda katildiklarini belirtmiglerdir. Akal
(1995, Akt:Calik, 2003,5:52), performans degerlendirme sisteminin verimlili§i igin
degerlendirme stirecinde bazi ilkelerin g6z dntinde bulundurulmasiin gerektigini ve bu
ilkelerden birinin de tiim g¢alisanlarin performans yonetim sisteminin tasarimina ve
mimkin oldugunca uygulanmasina katilimin saglanmasi oldugunu belirtmektedir. Bu
gorige gore, caliganlarm katilimimin saglanmasi igin performans degerlendirme sistemi
konusunda ¢aliganlarin egitim yoluyla bilgilendirilmesi gereklidir. MLO’da ¢aligan
yonetici ve 6gretmenlerinin meveut performans degerlendirme uygulamalarim verimli
hale getirmek igin bu oOnermeve daha fazla katillm gdstermis olabileceklerini
soyleyebiliriz.

Bu boyutta ver alan 1,2,3,4,5,7,9,24 ve 35 nolu 6nermelerde frekans sayisi beg ve
begten agagi oldugu icin P degeri anlamlilik testi olarak kullanilmamugtir ““Performans
degerlendirme kendimi geligtirmeme olanak saglamali” 6nermesine 6zel ilkogretim
okullarinda galigan yénetici ve 63retmenlerin katilimlart daha fazla olmugtur. Bunu, 6zel
kurumlarda galiganlarin, igten atilabilme korkusu ile kendilerini geligtirme ihtiyacini
daha fazla hissetmis olabilirler diye yorumlayabiliriz. “Performans degerlendirme sonucu
igteki performansim  geligtirebilmeliyim” 6nermesine, ML(O’da ¢aligan yonetici ve
ogretmenler daha fazla katilim gostermiglerdir. MLO caliganlariin  performans
degerlendirme calismalarimdan kendilerini olumlu yonde motive etmesini beklediklerini
soyleyebiliriz. “Degerlendirmeyi yapan kigi ile daha onceki ortak yagantilarim
degerlendirme sonucunu olumsuz etkilememeli” énermesine MLQO ¢alisanlar daha fazla

katilim gostermislerdir. MLLO’da yapilan degerlendirmenin objektifligi konusunda daha
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¢ok kaygr yagandigini séyleyebiliriz., “Performans deZerlendirme sonucu beklentilerim
gergeklegmeli”, “Performans degerlendirme sonuglari igteki performansimi olumlu yonde
etkileyecek bigimde kullamlmali”, “Performans degerlendirmenin mesleki geligimime
katkist olmali” dnermelerinde de MLO’da calisan yonetici ve 6gretmenlerin katilimlar
fazla olmustur. MLO caliganlarmun genel olarak performans degerlendirme sonucu
olumlu yonde degisikliklerin olmasi yontinde digtndiklerini  sdyleyebiliriz.
“Performans degerlendirme sonucu hangi ozelliklerimi  geligtirmem — gerektiZini
bilmeliyim”, “Hangi olgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” ve ‘““Performans
degerlendirme meslektaglarim ile ortak g¢aligma yapma yeterliliklerimi belirlemeli”
onermelerinde ise ozel ilkogretim okullarinda galisan ydnetici ve 6gretmenlerin katilimm
fazla olmugtur. Buna goére o6zel ilkdgretim okullarmmda c¢alisanlarin  performans
degerlendirmenin amacma ve sonucuna yonelik kaygilar tagidiklar geklinde yorum
yapabiliriz.

Genel olarak bakildiginda. her iki grupta da onermelere katilimlarin yiiksek
dizeyde oldugu gorilmektedir. Yonetici ve 0gretmenlerin gerek MLO gerekse 6zel
ilkogretim  okullarinda, bir performans degerlendirme sisteminde olmast gereken

ozellikler konusunda gorig birliginde olduklan séylenebilir.

Performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan;

Bu boyutta yer alan énermelere katilim gogunlukta yiiksek olmugtur.*“Performans
degerlendirme yonetimle stirekli iletigim halinde olmanu saglamali” énermesine yonetici
ve Ofretmenler katilim oranlart ile galigtiklart okul tirtine goére aralarinda anlamli
farklilik gostermiglerdir (P=0.017). MLO’da %90.4, 6zel ilkdgretim okullarinda %090.2
oraninda katilim gostermislerdir. Calik’a (2003,s:95) gore, dolayh bir iletigim (insandan-
insana aktarilan bir iletigim), bazi problemlerin ortaya g¢ikmasina neden olabilir. Bu
anlamda yoneticiler, 6zellikle performans degerlendirme konusunda ¢aliganlarla yiz yiize
ve agik bir iletigim kurmalidir. Milli egitim kurumunun vyapisi gere§i ¢aliganlarin
yoneticilere dogrudan ulasmasi giic olmaktadir. Okul ortaminda da yoneticilerin
caliganlar, caliganlarinda yoneticiler hakkindaki diigtinceleri ikinci kigiler tarafindan
aktarildiginda yanhg anlagilmalara neden olabilmektedir. Hem yonetici hem de
ogretmenlerin  bu Onermeye katilim orammna bakarak, performans degerlendirme
sisteminin iletigimden dogan aksakliklar1 gidermesini beklediklerini séyleyebiliriz.

Bu boyutta yer alan 6,11,17,18,22,25,27,29.28 ve 30 nolu dnermelerde frekans

sayist beg ve besten agaZ1 oldugu icin P deZeri anlamhilik testi olarak kullanilmanustir.
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“Performans deBerlendirme sonucu yeterliliklerim  desteklenmeli”, ““Performans
degerlendirme okulun belirlenen hedeflerinin gergeklesme diizeyini belirleyebilmeli™,
“Performans degerlendirme sisteminin verimliligi icin degerlendirme vyapan kigiler
egitilmeli”, “Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan
hatalar yapilmamali” ve “Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak ¢aligmalar
yapmak i¢in motive etmeli” Snermelerine MLO’ caligan yonetici ve Ogretmenlerin
katilimi daha fazla olmustur. Buna gére, M1.O’da degerlendirme stirecine ve sonuglarina
yonelik kaygilar oldugundan sz edebiliriz. Ozel ilkogretim okullarinda ise, “Performans
degerlendirme ¢aligmalart kurum igi iletigimi olumlu yonde etkilemeli”, Performans
degerlendirme ile ¢aliganlarin kurumun sorunlarmin ¢dziimine katilimi saglanmali”,
“Performans degerlendirme sonucu beklentilerim ile okul hedeflerinin  uyumu
saglanmali”, Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi aligverigini
arttirmali” ve “Performans degerlendirme galigmalan ekip galigmasim tegvik etmeli”
onermelerine katilim daha fazla olmugtur. Bu Onermelerdeki ifadelere bakildiginda,
galiganlarin orgiitle butinlesmis ve adanmig sekilde diigiindiuklerini soyleyebiliriz. Celep
(2000,5:15),0rgiitsel adanmigligi, bireylerin belli bir orgiitle Szdeglesme ve katilimin
goreceli glicli  olarak tamimlamistir. Celep’e gore (8:35), c¢aliganlarin  orgiite
adanmigliginm ¢alisma kosullar ile yakindan ilgisi vardir. Ozel ilkégretim okullarmm
caligma kosullarmin milli egitim kurumlarina gore daha iyi oldugu diginilirse, 6zel
ilkogretim okullarinda g¢aligan yonetici ve Ogretmenlerin bu sekildeki dugtinceleri
agiklanmig olmaktadir.

Genelde Snermelere katilim oranlarimin her iki okul tiirtiinde de yitksek olmasiin
yanminda, gorigler arasinda anlaml farklilifin oldugu 6nermeler azdir. Bu durumda ekip
boyutunda yer alan Snermeler ile ilgili MLO ve ozel ilkdgretim okullarinda ¢aligan

yonetici ve 6gretmenlerin aym goriigleri paylagtigi sonucuna varilabilir.

Performans degerlendirmenin érgiit boyutunda yer alan;

Bu boyuttaki onermelere katilimlar yiiksek oranda degildir.“Terfiler performans
degerlendirme sonuglarma gére vapilmamali” onermesinde, yénetici ve d3retmenler
caligiklar1 okul tortine gore anlamh farklihk gostermiglerdir (P=0.000). MLO’da bu
onermeye katilm 9659.2, ozel ilkogretim okullarinda 9635.9 oraminda olmugstur.
Goraldagin gibi performans degerlendirme sonuglarmin  terfiler igin kullanilmasi
istenmemekte, 6zel ilkogretim okullarinda ise tam tersi olarak performans degerlendirme

sonuglariin terfilerde kullamilmasi istenmektedir. San (2002,8:129) yaptigi ¢aligmada,
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Ofretmen  ve yoneticilerin - yaridan  fazlasimin @ TKY kavram ve ilkelerinin
uygulanamayacagim digtindiiglinii ve personelin katilim konusunda isteksizliginin
oldugunu ve bu durumun uygulamalar1 kismen etkiledigini digtindiklerini belirtmistir.
Bu nedenle, MLO’larda TKY wve bunun geregi olarak vapilan performans
degerlendirmenin kabullenilmedigi ve gerekliligine inamilmadigr doginilebilic ve
MLO’da Snermeye verilen cevabin nedeni olarak gosterilebilir.

“Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” énermesinde
yonetici ve ogretmenler caligiklart okul tiirtine gore anlamli farklilik gostermiglerdir
(P=0.032). MLO’da bu onermeye katilmin daha fazla oldugu goralmektedir. Geri
bildirim goriigmeleri hem ydnetici hem de ¢aligan igin ¢ok blyiik zorluklar tagimaktadar.
Ozellikle bizim kiilttirtimiiz gibi “gériintisti  kurtarma” egiliminin  agir bastig1
toplumlarda bu stirecin daha da 1zdiraph olacagina hig giiphe yoktur (Ergin,2002,s:148).
MLO ¢alisanlarmm da geri bildirim stirecine bu anlayigla baktiklarim sdyleyebiliriz.
Ayrica Calik’a gore (2003,5:96), geri bildirim performans degerlendirmenin bagarisi igin
onemlidir. Ozel ilkogretim okullarinn ise bu diisiinceyi benimsemis olduklar1 yorumu
yapilabilir.

“Performans degerlendirme ¢aligmast yonetimin temel bir siireci olmamali”
onermesinde yonetici ve OZretmenler, ¢aligtiklar1 okul tiirine gdre anlamh fark
gostermigleridir (P=0.047). Ergin’e gore (2002,5:137), performans degerlendirme siireci
birincil amirin sorumlulugunda sirdiirilmektedir. Ozellikle performansi dogrudan
gozleme olanagi bulunan yoneticiler, degerlendirme sisteminin en Onemli kaynag:
olmaktadirlar. MLO’da bu 6nermeye katilimin %56.9 olmasi, hem yoneticilerin hem de
ogretmenlerin  performans degerlendirme iginin yoneticiler tarafindan yapilmasindan
rahatsiz olduklarim gostermektedir diyebiliriz. Ozel ilkégretim okullarmda katilim,
katilmama ve kararsizlik yakin oranlarda birbirini takip etmektedir. Ozel ilkogretim
okullarinda ise g¢aliganlarin bu konuda tam olarak bitinlik saglayamadiklarim
sOyleyebiliriz.

“Performans degerlendirmede objektiflifi saglamak icin degerlendirmeyi
ogretmen ile birlikte caligan insanlar yapmamali” dénermesine yonetici ve dgretmenler,
calistiklart okul tariine gore anlamlhi bir farkhilik gdstermiglerdir (P=0.043). Ozel
okullarda dgretmenlerin degerlendirilmesi konusu daha ¢ok ciddiye alinmakta ve 6grenci
ve veliyi de igine alan bir degerlendirme sistemi uygulanmaktadir (Altuntepe, 1999).
Ozel ilkdgretim okullarmnda katilim oranmmn MLO’ya gore yiiksek olmasi, ozel

ilk&gretim okullarimin 6ncelikli olarak para kazanmak amagl kurulmasi sonucu miusteri
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memnuniyeti konusuna odaklandidi, degerlendirme konusuna daha ciddi yaklasildigi ve
degerlendirmeyi de agirlikli olarak wveli ve $grencinin yapmasi gerektigine inanmalart
nedeniyle olabilir.

“Performans degerlendirme sonuglant ¢aligma arkadaglart ile tartigilmamali”
onermesine yonetici ve 6gretmenlerin ¢aligtiklar: okul tlirtine gore aralarinda anlamli bir
fark vardir (P=0.009). Findik¢r’ya gore (2001,8:296), her ¢alisanin kendi durumu, ig
bagarisi ile ylzlesmeye hazir olmasi, bundan ¢ekinmemesi gerekmektedir. MO da
galigan yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirme sonuglarim ¢aligma
arkadaglan ile tartigma, paylagma vyonindeki isteklerinin, onlarm iglerini devlet
garantisinde gorerek is baganlan konusunda endige etmemelerinden kaynaklandig:
soylenebilir. Ozel ilksgretim okullarinda ise caliganlarin kendi durumlar ve is
bagarilarinin ¢aligma arkadaglart ile tartigma sonucu herkes tarafindan bilinmesi igten
atilma tehlikesi olarak gortilityor olabilir.

Genel olarak bakildiginda bu boyutta yer alan énermelerde yonetici ve dgretmen
gorugleri arasinda okul tirtine gore anlamh farklihgin oldugu 6nermeler daha fazladir.
Gortgler arasinda anlamli farkliligin olmadigt dnermelerde ise her iki grupta da katilim
oranlan dustik gorilmektedir. Bu boyutta yer alan dénermelere iligkin kararsiz goruglerde
belirtilmigtir. Bu durum, performans degerlendirme sisteminde olmasi gereken
ozelliklerin yer aldign orgit boyutuna iligkin Onermelere yonelik goriglerin aym
dogrultuda olmadigi, hem MIL.O’da hem de 6zel ilkogretim okullarinda ¢aliganlarin
performans degerlendirme sistemi konusunda tam bir bitiinlik saglamanug olduklar

seklinde yorumlanabilir.

5.2.2. Gorev Durumuna Gire TKY Kapsaminda Uygulanan Performans
Degerlendirmesine iliskin Yonetici Ve Ogretmen Gériislerine iliskin Bulgularm

Tartismasi

Bu kisimda caligilan gorev durumuna gore TKY kapsaminda uygulanan
performans degerlendirmesine iligkin yonetici ve Sgretmen goriiglerine ait bulgular
performans degerlendirmenin ¢aligan, ekip ve orgit boyutlarma gore ayri ayn

tartigilmugtir.

Performans degerlendirmenin ¢ahsan boyutunda yer alan;
Bu boyutta yer alan Onermelerin hepsinde katihmlar vitksek olmustur.

“Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi igin deZerlendirme dncesi eZitim
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almaliyim” onermesi disgindaki dnermelerde frekans sayist beg ve begten agagi oldugu
igin P degeri anlamlilik testi olarak kullanilmamigtir. Biitiin 6nermelere yoneticiler
ogretmenlerden daha fazla oranda katilim gostermiglerdir. Farrell ve Morris (2004)’e
gore birgok Ogretmen bir degerlendirme sisteminin gerekli oldugunu kabul etmekle
birlikte &gretmenlerin iy yiklni arattirdigim ve yeterli geri bildirim saglamadigiu
belirtmigler; Bass Colins’in 2004 yilinda 6zel bir ortadgretim kurumunda yaptigi bir
aragtirma sonucunda ise performansa dayali degerlendirme sisteminde o8retmenler,
ogretmen degerlendirmesinin belirgin bir amacinin olmadigim belirterck sistemi rahatsiz
edici gordiiklerini sadece yoneticilerin amaglarina uygun oldugunu ve yapici olmadigim
belirtmiglerdir. Down, Chadbourne ve Hogan (2000)’mn yaptiklari ¢aligma sonucu
ogretmenlerin  performans degerlendirmesinin  kendilerini geligtirmeye etkisinin az
oldugunu séylediklerini belirtilmigtir. Bu galigmalar ile elde edilen sonuglardan yola
gikarak, Ogretmenlerin, performans degerlendirme uygulamasinin beklentilerini
kargilamayacagim diiglindikleri ve Onermelere vyoneticilerden daha az katilim
gosterdikleri seklinde yorumlanabilir.

Genel olarak bu boyutta ver alan énermelere katilim her iki grupta da yiiksek
oranda olmustur. Gortigler arasinda anlamli farkin oldugu énermeler azdir. Genelde
yonetici ve Ofretmenlerin  performans degerlendirme konusunda caligana iligkin

goruiglerinin aym dogrultuda oldugunu séyleyebiliriz

Performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan,

Bu boyutta yer alan énermelerde de frekans sayisi bes ve begten agagi oldugu icin
P degeri anlamlilik testi olarak kullanilmanustir. Genel olarak bu sonuglara gore yonetici
ve dgretmenlerin ¢aligtiklar ekip ile ilgili ortak vizyona sahip olduklarim sdyleyebiliriz.
Bir tamma gore (Ozden, 2002.5:33), vizyon sahibi olmak, ig¢inde bulundugumuz
kogullar dikkate almak, fakat o sartlarin esiri olmamaktir. Yonetici ve 6gretmenlerin
uygulanmakta olan performans degerlendirmesine olumlu baktiklari, 6gretmenlerin ise
onermelere daha az katilarak bulunduklart kogullarin esiri olmayacaklarim gosterdikleri
sOylenebilir.

Genel olarak bakildiginda, énermelere yonetici ve dZretmenler yilksek oranda
katilmmuglar, ancak yoneticiler Ogretmenlerden daha fazla katithm gostermiglerdir.
Yonetici, ekipteki tim birey ve konularla baglantilidir ve ekibi bir arada tutan ve hareket

ettiren yagamsal igaretleri gonderen kisi olarak tamimlanmaktadir (Calik, 2003,s:76). Bu
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tanim yodneticilerin Ustlendikleri gorev nedeniyle performans dederlendirmenin ekibe

yonelik dnermelerine daha fazla katilim gosterdiklerini agiklayabilmektedir.

Performans degerlendirmenin érgiit boyutunda yer alan;

Bu boyuttaki o6nermelere katilimlar degigkendir.“Performans degerlendirme
diizenli olarak yapilmamali” Onermesinde, yoneticiler ve o6gretmenlerin katilimlar
arasinda anlamh fark goriilmektedir (P=0.035). Bu 6nermeye yoneticiler gretmenlerden
daha ¢ok katilmadiklarim belirtmiglerdir. FErgin (2002,5:136)’e gore, performans
degerlendirme az sevilen bir uygulamadir. Performans degerlendirme uygulamalarim
yoneticiler yapmaktan hoglanmamakta, galiganlar gereksiz bulmaktadir. Yoneticilerin,
performans degerlendirme uygulamalarindan hoslanmamakla birlikte, yoneticilik
psikolojisi ile stirekli olarak galisanlar denetim altinda tutma ve degerlendirme egilimleri
varken, Ogretmenlerin bu uygulamalar gereksiz bularak ¢ok sik performanslarinin
degerlendirilmesinden hognut olmadiklarim soyleyebiliriz.

Genel olarak bu boyutta yer alan onermelere katilimin degigkenlik gosterdigi,
performans degerlendirme sisteminde olmasi gereken 6zelliklerin yer aldigi énermelerde
yonetici ve Ofretmenlerin  kararsizliklart oldugu goriilmektedir. Gortigler arasinda
anlamh farkin oldugu o6nermeler azdir. Yonetici ve Ofretmenlerin  performans

degerlendirme sistemi ile ilgili goriig birligi iginde olmadiklar séylenebilir.

5.2.3. Cinsiyete Gore TKY Kapsammda Uygulanan  Performans
Degerlendirmesine iliskin Yonetici Ve Ogretmen Gériislerine iliskin Bulgularm

Tartismasi

Bu kisimda cinsiyete gore tiirtine gore TKY kapsaminda uygulanan performans
degerlendirmesine iligkin yonetici ve ogretmen goruglerine ait bulgular performans

degerlendirmenin galisan, ekip ve 6rgiit boyutlarina gére ayri ayri tartigilmigtir.

Performans degerlendirmenin cahsan boyutunda yer alan;

Bu boyutta yer alan 6nermelere katilimlar yiksektir. “Performans degerlendirme
galigmalarinda kigisel beklentilerim on planda tutulmamali” Onermesine, erkekler
kadinlardan daha fazla katilm gostermiglerdir ve aralarinda anlamli bir farklilik vardir
(P=0.004). Kadin 6gretmenlerin kigisel beklentilerinin 6n planda tutulmasi yontindeki

diigtinceleri, galigma hayatinda erkeklere oranla kigisel problemleri (hamilelik, ev ya da
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cocuklarla ilgilenme gibi nedenlerle izin taleplerinin olmasi) nedeniyle daha ¢ok problem
yagtyor olmalarindan kaynaklaniyor olabilir.

Bu boyutta yer alan 1,3,5 ve 24 nolu 6nermelerde frekans sayisi beg ve begten
agagl oldugu i¢in P degeri anlamlilik testi olarak kullamlmamugtir. “Performans
degerlendirme kendimi geligtirmeme olanak saglamali”, “Degerlendirmeyi yapan kisi ile
daha onceki ortak yagantilanm degerlendirme sonucunu olumsuz etkilememeli”
onermelerine kadmlarin katilmi daha fazla olmugtur. “Performans degerlendirme
sonuglart igteki performansimi olumlu yonde etkileyecek bigimde kullanilmali”, “Hangi
olgutlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim™ onermelere ise erkeklerin katilim fazla
olmugtur. Hem kadmnlarin hem de erkeklerin performans degerlendirme siirecinden ve
sonuglarindan olumlu yonde beklentiler tagidiklarini séyleyebiliriz.

Genel olarak bu boyutta yer alan énermelere katilim oranlarina baktidinizda her
iki grupta da ytiksek oldugunu, goriigler arasinda anlamli farkin oldugu énermelerin az
oldugunu gérmekteyiz. Bu durumu, erkek ve kadin dgretmenlerin ¢aligana yonelik

performans degerlendirmeye iliskin aym goriigte olduklart geklinde yorumlayabiliriz.

Performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan;

Bu boyutta yer alan 6, 11, 18, 22, 27, 28, 29 ve 30 nolu dnermelerde frekans
say1st beg ve besten agagi oldugu igin P degeri anlamlilik testi olarak kullanilmamisgtir.
“Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim  desteklenmeli”, *“Performans
degerlendirme galigmalar: kurum igi galigmalar olumlu yonde etkilemeli”, “Performans
degerlendirme ile ¢aliganlarin kurumun sorunlarmin ¢dziimiine katilimi saglanmali”,
“Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kigiler egitilmeli”,
“Performans de@erlendirme sirasinda  degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapiimamali”, “Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak galigmalar yapmak
igin motive etmeli”, “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi ahig
verigini arttirmal” ve “Performans degerlendirme galigmalari ekip caligmasiu tegvik
etmeli”  onermelerine erkeklerin katiimlart kadinlardan daha yiiksek olmustur.
Erkeklerin, performans degerlendirme uygulamalarindan kadinlara oranla daha fazla
beklenti iginde olduklar sdylenebilir.

Genel olarak bu boyutta yer alan 6nermelere katilimlarin her iki grupta da yiiksek

oranda oldugu gortlmektedir. Goriigler arasinda anlamli fark olan 6nerme yoktur.
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Performans degerlendirmenin érgiit boyutunda yer alan;

“Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” Snermesine,
erkekler kadinlardan daha fazla katilm gostermiglerdir. Aralarinda anlamli bir farklilik
vardir (P=0.023). Bu farkliik erkek ogretmenlerin performans degerlendirme
sonuclariin gizli kalmas1 yoéniinde dugtinmeleri ve elestirilmek istememeleri nedeniyle
kaynaklanmus olabilir.

Genel olarak bakildiginda bu boyutta bulunan énermelere katilmlar degigkenlik
gostermektedir. Gorugler arasinda anlamli farkin oldugu 6nermeler az sayidadir.
Erkeklerin kadinlardan daha fazla oranda onermelere katildiklari, her iki grupta da
kararsiz yonde cevaplar verildigi goriilmektedir. Hem erkek hem de kadin yonetici ve
ogretmenlerin performans degerlendirme sisteminde olmasi gereken 6zellikler konusunda

gorig birliginde olmadiklari sdylenebilir.

5.2.4. Hizmet I¢i Egitime Katthm Durumuna Gére TKY Kapsammda Uygulanan
Performans Degerlendirmesine Iliskin Yonetici Ve Ogretmen Gériislerine Ait

Bulgularm Tartismas1

Bu kisimda hizmet igi egitime katilm durumuna goére TKY kapsaminda
uygulanan performans degerlendirmesine iligkin yonetici ve 6gretmen goruglerine ait
bulgular performans degerlendirmenin ¢aligan, ekip ve 6rgiit boyutlarma gore ayr ayr

tartigtlnugtir.

Performans degerlendirmenin cahsan boyutunda yer alan;

Bu boyutta biitin dnermelere katilimlar yuksektir. “Performans degerlendirme
sonucu maddi ve manevi beklentilerim gerceklesmeli” dnermesine, TKY ve performans
degerlendirmesi ile ilgili HIE alanlar, HIE almayanlardan daha fazla katilim
gostermiglerdir ve aralarmda anlamli farklilik vardir (P=0.012). Sart (2002,s:126)’nin
yaptig1 aragtirmada, yonetici ve Ofretmenlerin yarist TKY felsefesi ve ilkelerinin
anlatildipr egitimlerde yetersiz bilgi verildigini belirtmiglerdir. HIE alan yonetici ve
ogretmenler, eksik bilgi verilen hizmet i¢i egitimler sonucunda, mevcut TKY
uygulamalarn ve performans degerlendirme uygulamalan ile maddi ve manevi
beklentilerinin karsilik bulamayacagimi distinmiis olabilirler. Egitimler sonucu bu
konuda eksiklik hissederek, bu onermeye daha fazla katilim gdstermis olduklarim

soyleyebiliriz.
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“Performans degerlendirme, vetencklerimin 8gretmenligin gereklerine ne oranda
uydugumu &lgmeli” énermesinde, HIE katilanlar ile HIE katilmayanlar arasinda anlamli
bir fark goriilmektedir (P=0.005). HIE almayanlar bu énermeye daha fazla oranda
katilim gostermiglerdir. Personelin degerlendirilmesinin en énemli fonksiyonlarmdan biri,
caligan personelin iglerindeki bagari ve yeterliliklerini belirlemek ve geligmelerine
yardimer olmaktir (Taymaz,2002.s:177). HIE almayanlar performans degerlendirmenin
bu amacindan haberdar olmayabilirler ve deZerlendirmenin kigiliklerine yonelik
vapildigim diigtinerek onermeye daha fazla katilmig olabilirler.

Bu boyutta yer alan 1,2,3,4,5,7,9 ve 24 nolu 6nermelerde frekans sayisi beg ve
besten agag1 oldugu icin P degeri anlamlilik testi olarak kullanilmamigtir.”, “Performans
degerlendirme sonuecu igteki performansimi geligtirebilmeliyim™,“Degerlendirmeyi yapan
kigi ile daha 6nceki ortak yagantilarim degerlendirme sonucunu olumsuz etkilememeli”
onermelerinde hizmet igi egitime katilanlarin katilim oranlart daha yiiksektir. Performans
degerlendirme kendimi geligtirmeme olanak saglamali”, “Performans degerlendirme
sonucu beklentilerim gergeklegmeli”, “Performans degerlendirme sonuglart igteki
performansimi  olumlu  yoénde etkileyecek bigimde kullanilmali”, ‘Performans
degerlendirmenin mesleki gelisimime katkisi olmali”, “Performans degerlendirme
caligmalarinda kisisel beklentilerim 6n planda tutulmamali”, “Performans degerlendirme
sonucu hangi ozelliklerimi geligtirmem gerektigini bilmeliyim” ve “Hangi olgiitlere gore
degerlendirildigimi bilmeliyim” Onermelerinde ise hizmet i¢i egitim almayanlarin
katilimlar1 yiksek olmugtur. Bu durum hizmet ici egitim almayanlarin TKY 'nin bir
geregi olarak yapilan performans degerlendirmenin énermelerde belirtilen Szelliklerine
karst bir 6n yargilar1 olabilecegi ve bu nedenle dnermelerde belirtilen dzelliklere iligkin
beklentilerini  6zellikle vurgulamak istedikleri seklinde yorumlanabilir. Mutlu
(2001,5:121) yaptig1 aragtirmada, TKY ve dolayisiyla kapsaminda yapilan performans
degerlendirmenin dogru algilanabilmesi igin hizmet igi egitim faaliyetlerine Snem
verilmesi gerektigini belirtmistir.

Genel olarak bu bolimde onermelere katilim oranlarmin yiksek oldugu
goriilmektedir. Goriigler arasinda anlamli farkin oldugu énermeler azdir. Bu durum,
verilen hizmet i¢i egitimlerin, calisanlarn TKY ve bunun geregi olarak yapilan

performans degerlendirmeye bakis agilarimi gok etkilemedigi seklinde yorumlanabilir.
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Performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan,

6,11,17,18,22,25.27,28,29 ve 30 nolu dnermelerde frekans sayisi beg ve besten
asag oldugu igin P degeri anlamlilik testi olarak kullamilmanugtir. < Performans
degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli”, “ Performans degerlendirme okulun
belirlenen  hedeflerinin  gergeklesme  diizeyini  belirleyebilmeli”,  “Performans
degerlendirme ile ¢aliganlarin kurumun sorunlarinm ¢ozimiine katilimi saglanmali” ve
“Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin  uyumu
saglanmali” énermelerine hizmet i¢i egitim alanlar daha fazla katilim gdstermiglerdir.
“Performans degerlendirme caligmalart kurum igi ¢aligmalart olumlu yénde etkilemeli”,
“Performans sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kigiler egitilmeli”,
“Performans degerlendirme sirasinda  degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yaptlmamali”, “Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak ¢aligmalar yapmak
icin motive etmeli”, “Performans degerlendirme ¢aligmalar1 ekip ¢aligmasim tegvik
etmeli” ve “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi alig verigini
arttirmal’” 6nermelerine ise hizmet igi egitim almayanlar katilim gostermiglerdir. Hizmet
ici egitim almayanlarin hizmet igi egitim alanlardan daha fazla Onermelere katilim
gostermeleri, performans deZerlendirme sistemi konusunda daha az bilgiye sahip
olduklar1 ve bu durumun etkisi ile endige duyduklan ve katilim gosterdikleri énermelerde
belirtilen konularin tizerine daha ¢ok dugtiikleri seklinde yorumlanabilir.

Genel olarak bakildiginda bu boyutta yer alan butiin énermelere katilanlarin her

iki grupta da ¢ogunlukta oldugu soylenebilir.

Performans degerlendirmenin érgiit boyutunda yer alan;

Biitun Snermelere katilimlar degiskendir. “Performans degerlendirme sisteminde
herkese esit davraniimamali” énermesine HIE katilanlar ile HIE katilmayanlar arasmda
anlamli bir farklilik vardir (P=0.008). HIE katilan yonetici ve 6gretmenlerin dnermeye
katilimlar1 vyiksek olmustur. Kigiler degerlendirilirken egit davranmak adina biitin
caliganlarin aym kategoriye konulmasi, performans degerlendirme sisteminde “merkezde
yigilma etkisi” olarak adlandirilan degerlendirme yanliliklarindan birini olugturmaktadir
(Ergin,2002,5:140). Hizmet igi egitimlerde verilmis olmast gereken bu konunun etkisi ile
hizmet igi egitim almig yonetici ve dgretmenlerin bu énermeye katilimlar yitksek olmusg
olabilir.

“Performans degerlendirme g¢aligmasi yonetimin temel bir sireci olmamali”

dnermesine HIE alan ydnetici ve gretmenler ile HIE almayan yonetici ve 6gretmenlerin
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katilimlar1 arasinda anlamli farklilik vardir (P=0.035). HIE alanlar bu 8nermeye daha az
katilim gostermislerdir. Performans degerlendirme galigmalarinin yonetimin temel bir
stireci olmali diisiincesine katilmasi gereken HIE alan vénetici ve gretmen grubu,
beklenenin aksi yonde katilim gostermigleridir. Bunun nedeni olarak, meveut performans
degerlendirme sistemi konusunda wverilen hizmet igi bilgilendirici egitimler sonucu
yonetici ve d8retmenlerin performans degerlendirme sistemine inanmadiklar geklinde
yorumlanabilir.

Genel olarak bakildiginda, her iki grupta da katilim oranlariin yiksek olmadigi,
kararsiz cevaplarinda bulundugu gorillmektedir. Gorigler arasinda anlamli farkin oldugu
onermeler azdir. .Performans degerlendirme sisteminde olmasi gereken ozelliklerinin yer

aldig1 bu boyutla ilgili goriiglerde her iki grubunda kararsizlik yvasadigi séylenebilir.

5.2.5. Egitim Durumuna Gire TKY Kapsaminda Uygulanan Performans
Degerlendirmesine Iliskin Yonetici Ve Ogretmen Gériislerine Ait Bulgularm

Tartismasi

Bu kisimda egitim durumuna gire TKY kapsaminda uygulanan performans
degerlendirmesine iligkin yonetici ve ogretmen goériglerine ait bulgular performans
degerlendirmenin galigan, ekip ve orgiit boyutlarina gére ayn ayr tartigilmigtir.

Onermelerin  higbirinde, toplam goézenek sayist %20 ve daha dstindeki
gozeneklerde frekans sayist beg ve besten yukart olanlarda P degeri anlamlilik testi olarak
kullamlmadifindan, yonetici ve ogretmenlerin egitim durumuna gore aralarindaki

farkliliklar yorumlanmanusgtir.

Performans degerlendirmenin ¢ahsan boyutunda yer alan;

Biton  6nermelerde  katilimlar  yiksek oranda olmustur. Performans
degerlendirmenin caligan beklentilerini igeren bu boyutunda her egitim grubunda aym
dogrultuda gorag bildirilmigtir. Performans degerlendirme ¢aligamin igteki etkinligini
belirleme gabasidir. Caliganin tatmini bakimindan etkinligini bilmesi énemlidir (Findiker,
2001,5:297). Her egitim diizeyinde yonetici ve 6gretmenin yaptigi igte nasil oldugunu,
nerede oldugunu bilmeye ihtivag duydugu ve dnermelere bu diiglince ile yiksek oranda

katildiklart soylenebilir.
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Performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan;

Onermelerin hepsine bu boyutta da katilimlar yiiksek oranda olmustur. Yapilan
bir aragtirmada (Gokaslan, 2000), performans degerlendirme sonucu igletmenin
verimliliginin olumlu etkilendigi gorilmiig, ayn zamanda motivasyonun arttiga,
sorunlarin ¢ézOmuine ve iyilestirme g¢abalarmna olan gonillo katilimn arttifi ve her
dizeyde iletisimin gergeklestigi belirtilmigtir. performans degerlendirmenin ¢aligilan
okulun iklimine ve ekip caligmasina etkilerine ydnelik dnermelerin yer aldigi bu boyutta
her egitim diizeyinde katilmin yiitksek olmasi, yonetici ve dgretmenlerin yukarida verilen

galigmada belirtilenler dogrultusunda digiindiklerini géstermektedir.

Performans degerlendirmenin érgiit boyutunda yer alan;

Onermelere  katilimlar  degiskenlik — gdstermektedir. “Terfiler performans
degerlendirme sonuglarina goére yapilmamali” ve Performans degerlendirme sonucunda
geri bildirim verilmemeli” onermelerine egitim fakiiltesi diginda herhangi bir fakilte
mezunlarmin (diger) katilimm daha fazla olmugtur. Bu durum, bu gruptaki yonetici ve
ogretmenlerin - egitim faktltesi mezunu olmamalari nedeniyle kendilerinde bazi
cksiklikler gdérmiig olabilecekleri ve  performanslart  konusunda kendilerine
gtivenemedikleri seklinde yorumlanabilir.

“Performans degerlendirme diizenli olarak yapilmamali” ve “Performans
degerlendirme galigmas1 yonetimin temel bir streci olmamali” 6nermelerine en fazla
katilim egitim yiiksek okulu mezunlan gostermigtir. Bu grupta galigan yonetici ve
ogretmenlerin degerlendirmenin aralikli olarak yapilmasi ve yoneticiler diginda birilerinin
degerlendirmeyi yapmasi yéninde diigtindtikleri sdylenebilir.

“Performans degerlendirme sisteminde herkes esit davranilmamali”, ““Performans
degerlendirme yapilan igin Kkalitesini Glgmeye vyonelik olmamal” ve “Performans
degerlendirme sistemi olugturulurken ¢aliganlarin  fikri alinmamali”  6nermelerine
ogretmen okulu mezunlarmin daha fazla katilum gosterdikleri belirlenmistir. Buna gore,
ogretmen okulu mezunlarinin, degerlendirmenin ige yonelik degil kisilik ozelliklerine
gbre yapilmast ve deZerlendirme sisteminin c¢aliganin katkisi olmadan hazirlanmasi
yoniinde digiindikleri séylenebilir. Yani bu gruptaki yonetici ve 6gretmenlerin yaglar ve
galigma sureleri de dugtnildiginde, performans degerlendirme sisteminden dnce yapilan
degerlendirme yonteminin yanlighiklarina ve eksikliklerine aligtiklarii ve bunlan

benimsemis olabileceklerini sdyleyebiliriz.
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“Performans degerlendirmede objektiflidi saglamak igin degerlendirmeyi
ogretmen ile birlikte ¢aligan insanlar yapmamali” dnermesine yiiksek lisans yapmug olan
grup daha c¢ok katihm gostermigti. Bu gruptaki vyonetici ve Ogretmenler,
degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi igin, galigan ile ortak yasantisi olmayan kigilerin
degerlendirme yapmasiin dogru olacagiu digiinmektedirler diyebiliriz.

“Performans degerlendirme sonuglart ¢alisma arkadaglar ile tartigtimamali”
onermesine, egitim yiksek okulu mezunlari en ¢ok katilimi gdstermiglerdir. Bu
gruptakiler sonuglarin gizli kalmasinin daha saglikli olacagim diigiinmiig olabilirler.

Genel olarak bakildiginda bu boyutta yer alan énermelere iligkin katilimlarin
yilkksek oldugu soylenemez. Goriiglerde kararsizhiklar gortilmektedir. Her egitim

durumunda ortak bir gorlis olmadig gortilmektedir.

5.2.6. Cahsma Yima Gire TKY Kapsammda Uygulanan Performans
Degerlendirmesine Iliskin Yonetici Ve Ogretmen Gériislerine Ait Bulgularm

Tartismasi

Bu kisimda caligma yilina gore TKY kapsaminda uygulanan performans
degerlendirmesine iligkin yonetici ve ogretmen goériglerine ait bulgular performans

degerlendirmenin galigan, ekip ve orgiit boyutlarina gére ayn ayr tartigilmigtir.

Performans degerlendirmenin ¢ahsan boyutunda yer alan;

Onermelerin hepsine katilim yiiksek oranda olmustur. “Performans degerlendirme
caligmalarinda kigisel beklentilerim ¢n planda tutulmamali” onermesinde gruplar
arasinda anlamli bir farklilik vardir (P=0.000). En yiiksek katilim 16-20 yil ¢alisan grup
(2089.7) gostermigtir. Bu durum, 16-20 il ¢aligan grupta mesleki bilincin ve orgit ve
ekip verimliligi bilincinin yerlegtigi, bireysel diiginmedikleri seklinde yorumlanabilir.

Genel olarak bakildiginda, onermelere katilimlar biitiin  gruplarda yiiksek
olmugtur. Gorugler arasinda anlamlilifin oldugu 6nermeler az sayidadir. Bu boyutta yer
alan 6,11,17,18,22,25,27,29,30,31 ve 33 nolu onermelerde frekans sayis1 beg ve begten
yukari olanlarda P degeri anlamlilik testi olarak kullanmilmamistir. “ Performans
degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli”, “Performans degerlendirme okulun
belirlenen hedeflerinin  gergeklegme dlzeyini  belirleyebilmeli” ve ‘Performans
degerlendirme sirasinda  degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar yapilmamali™
onermelerine, 16-20 il galisan grup en fazla katilmm gostermigtir. “Performans

degerlendirme ¢aligmalar kurum i¢i galigmalar1 olumlu yonde etkilemeli”, “Performans
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degerlendirme ile galiganlarin kurumun sorunlarinin ¢éziimiine katilimi saglanmali™,
“Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin  uyumu
saglanmali”  6nermelerine, 1-5 yil caligan grup daha fazla katilim gdstermigtir. Bu
grupta yer alan yonetici ve oOgretmenlerin, meslekte yeni olduklan, Performans
degerlendirmesinden, kigisel beklentilerden ¢ok, okul ekibinin yararma yonelik
beklentiler icinde olduklarim soyleyebiliriz. “Performans sisteminin verimlili§i i¢in
degerlendirmeyi yapan kigiler egitilmeli”, “Performans degerlendirme meslektaglarim ile
aramdaki bilgi alis verigini arttirmali” ve Performans degerlendirme ¢aligmalart ekip
caligmasim tegvik etmeli”  onermelerine 6-10 w1l ¢aligan grup en fazla katilim
gostermigtir. Bu gurubun ekip ¢aligmasina ve paylagima yonelik olumlu digiinceleri
oldugu soylenebilir. Performans degerlendirme yonetimle stirekli iletisim halinde olmamu
saglamali” ve “Performans degerlendirme sonuglar1 yoneticiler ile tartigilmali”
onermelerine ise 21 yil ve Uzeri ¢aligan grup daha fazla katilm gostermigtir. Bu
gruptakiler performans degerlendirmenin ¢aliganlar ile yoneticiler arasinda iletigimi

arttirmasini istemekteler divebiliriz.

Performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan;

Biitiin énermelere katlimlar yiiksek oranda olmugtur. “Performans degerlendirme
caligmalart kurum i¢i ¢aligmalart olumlu yonde etkilemeli”, “Performans degerlendirme
ile ¢aliganlarin kurumun sorunlarmin ¢oézimine katilmu saglanmali”, “Performans
degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin  uyumu saglanmali™
onermelerine 1-5 yil caligan grup daha fazla katihm gostermistir. Bu grupta yer alan
yonetici ve dgretmenlerin performans degerlendirmeden daha ¢ok ¢aligtiklart kurumun
igleyigine yonelik beklentiler tagidigi soylenebilir. Bu durum, bu grupta galiganlar
meslekte yeni olmalar nedeniyle idealist bir digiince ile bu yonde goriug bildirdikleri
seklinde yorumlanabilir. “Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak ¢aligmalar
yapmak i¢in motive etmeli”, “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki
bilgi alig verigini arttirmali”, “Performans degerlendirme caligsmalar1 ekip ¢aligmasi
tegvik etmeli” dnermelerine 6-10 yil caligan grup daha fazla katilim gostermigtir. Bu
grupta yer alan yonetici ve 6gretmenler performans degerlendirmenin ekip ¢aligmasi
vararina Ozellikler tagimasi gerektigi yoninde goriig bildirmiglerdir. “Performans
degerlendirme sonucu yeterliliklerim desteklenmeli”, “ Performans degerlendirme okulun
belirlenen  hedeflerinin  ger¢eklesme  diizeyini  belirleyebilmeli”,  “Performans

degerlendirme sirasinda  degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar  yapilmamali™
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onermelerine 16-20 yil caligan grup en fazla katilim gosteren gruptur. “Performans
sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kigiler egitilmeli”, “‘Performans
degerlendirme yonetimle strekli iletigim halinde olmami saglamali” ve “Performans
degerlendirme sonuglar1 yoneticiler ile tartigilmali” onermelerine 21 yil ve tzeri galigan
grup en fazla katilimi godstermistir.

Genel olarak bakildiginda her grupta katilim oranlarmin yiksek oldugu
goriilmektedir. Performans degerlendirmenin iginde ¢alisilan ekibe yonelik dzelliklerinin
yer aldigi bu boyutta yonetici ve dgretmenler her ¢alisma yili grubunda aym dogrultuda

goruyg bildirmiglerdir.

Performans degerlendirmenin érgiit boyutunda yer alan;

Onermelere katilm degiskenlik gostermektedir. “Performans degerlendirme
sonucunda geri bildirim verilmemeli” énermesinde, en gok katilimi 1-5 yil ¢alisan grup
(2078.09) gostermistir. Gruplar arasinda anlamh bir farkhihk vardir (P=0.000). Bu
durumun yorumu, geng¢ yonetici ve Ogretmenlerin bulundugu grubun kendileri ile
yiizlesmeye ve elegtiriye hazir olmadiklari, orta yag ve yaslt yonetici ve dgretmenlerin
bulundugu gruplar da ise bu tiir kigisel 6zelliklerin oturdugu geklinde yapilabilir

“Performans deZerlendirme diizenli olarak yapilmamali” énermesine katilimda
biitin gruplar arasinda anlamli farklilik goriilmektedir (P=0.000). En yiksek katilin
(2039.5) 21 w1l ve tizeri ¢aligan yonetici ve 6gretmenlerin bulundugu grup gostermistir.
Bu durum, Uzun siredir meslekte olan bu gruptaki g¢aliganlarin, yillardir
degerlendirilmekten ve bu deBerlendirme sistemlerinin gereklerini yerine getirme
zorunlulugundan bikkinlik yagamig olabilecekleri ve bu yiizden 6nermeye digerlerinden
daha yitksek oranda katildiklart seklinde yorumlanabilir.

“Performans degerlendirme sisteminde herkes egit davramilmamali” nermesinde
gruplar arasi anlamh farklilik gorilmektedir (P=0.001). En ¢ok katilim 21 w1l ve tizeri
galisan grup (%44.4) gostermistir. Bu grupta caligan yonetici ve dgretmenlerin, uzun
yillar meslekte bulunmalari, bir¢ok degerlendirmeden gegmelerinin ve yagamig
olabilecekleri haksizliklarin  verdigi tecriibe ile odnermeye katilim gosterdikleri
diiganiilebilir.

“Performans degerlendirme g¢aligmasi yonetimin temel bir sireci olmamali”
onermesinde, gruplar arasinda anlaml farklilik vardir (P=0.000). En ¢ok katilimi 16-20
yil galigan grup (%64.7) ve 21 wil ve tizeri ¢aligan grup (%63.8) gdstermigtir. Uzun

stredir meslekte olan yonetici ve dgretmenlerin bulundugu bu gruptaki 68retmenlerin,
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yonetimle vagsanmug olabilecekleri kot tecriibeler ve yonetime olan glivensizlikleri
oldugu; yoneticilerin ise degerlendirme iginin getirecedi is yitkiinden kagindiklari igin bu
onermeye katildiklar diginiilebilir.

“Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini olgmeye yonelik olmamali”
onermesinde, gruplar arasinda anlaml farklilik gortlmektedir (P=0.000). En ¢ok katilim
21 yil ve lzeri ¢aligan grupta (%49.4) olmustur. Sabuncuoglu’na gore (1997,s:164),
degerlendirme, birey yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne lglide uyup uymadigimn
aragtiran ya da igteki bagarisim saptamaya galigan objektif analizlerdir. Gortildign gibi
galiganin  degerlendirilmesi kigisel &zelliklere yonelik degil tamamen ige yonelik
olmalidir. 21 y1l ve daha fazla siredir ¢alisan yonetici ve dgretmenlerin, bu dnermeye
katilimlari, yillardir yapilan degerlendirme sistemine hatalar ile birlikte alignug olduklart
ve uzun stredir yaptiklart yoneticilik ve dgretmenlik igine yonelik elegtirilere agik
olmadiklan geklinde yorumlanabilir.

“Performans degerlendirmede objektifligi  saglamak igin degerlendirmeyi
ogretmen ile birlikte galigan insanlar yapmamali” 6nermesinde, gruplar arasinda anlaml
fark gorilmektedir (P=0.001). Bu 6nermeyve en ¢ok katilimi 11-15 il galigan grup
(%070.6) gostermistir. Bu grupta bulunana yonetici ve Ogretmenler, performans
degerlendirmenin objektif olmasi ydntinde diiglince belirtmiglerdir.

“Performans degerlendirme sonuglan ¢alisma arkadaglar ile tartigtlmamali”
onermesinde gruplar arasinda anlamli bir farklilik vardir (P=0.042). En ¢ok katilimi 21
yil ve Uzeri g¢aligan grup (%49.4) gostermistir. Bu grupta caligan yonetici ve
ogretmenlerin, uzun stiredir yaptiklart ig hakkinda yorum vyapilmasmna sicak
bakmadiklarim sdyleyebiliriz.

Genel olarak bu boyutta yer alan énermelere ait gbriiglere bakildiginda katilim
oranlarinda degigkenlik goriilmektedir. Goruglerde kararsizliklar vardir. Gorugler
arasinda anlamli farkin oldugu oOnermeler fazladir. Bu durumda, performans
degerlendirme sisteminin 6zelliklerinin oldugu orgiit boyutunda yer alan onermelere

iligkin ortak bir goriisiin olmadi sdylenebilir.

5.2.7. Brans Durumuna Goére TKY Kapsaminda Uygulanan Performans
Degerlendirmesine Iliskin Yonetici Ve Ogretmen Gériislerine Ait Bulgularm

Tartismasi
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Bu kisimda brang durumuna gore TKY kapsaminda uygulanan performans
degerlendirmesine iligkin yonetici ve ogretmen goériglerine ait bulgular performans

degerlendirmenin ¢aligan, ekip ve orgiit boyutlarina gére ayn ayr tartigilmigtir.

Performans degerlendirmenin ¢cahsan boyutunda yer alan;

Onermelere  katthmlar  yitksek  olmustur.  “Performans  degerlendirme
caligmalarinda kigisel beklentilerim 6n planda tutulmamali” onermesinde gruplar
arasinda anlamh farklihk vardir (P=0.007). Bu 06nermeye en ¢ok katilmu simf
ogretmenleri (%83.6) gostermistir. Simif 6gretmenlerinin, kigisel beklentilerini 6n planda
tutmayan, daha ¢ok orgiit ve ekip bagarisina odaklannug bir diigiinceye sahip olduklar
sOylenebilir. Bunun nedeni de, simif 68retmenlerinin branglart geregi, 6grencilerini ve
siniflarini daha fazla benimsedikleri; brang 6gretmenlerinin ise birden fazla simifa
girmeleri nedeniyle bu konuda zorlaniyor olabilecekleri seklinde yorumlanabilir.

Bu boyutta yer alan 1,5,7,9 ve 24 nolu dnermelerde frekans sayisi beg ve begten
yukari olanlarda P degeri anlamlilik testi olarak kullamlmamugtir. ““Performans
degerlendirme kendimi gelistirmeme olanak saglamali”, “Performans degerlendirme
sonuclart isteki performansimi olumlu yonde etkileyecek bicimde kullanilmali”,
“Performans degerlendirme sonucu hangi ozelliklerimi  geligtirmem — gerektiZini
bilmeliyim” ve “Hangi dlgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim™ dnermelerine brang
ogretmenlerinin  katilim  yiksek olmugtur. Performans degerlendirmenin  mesleki
geligimime katkisi olmali” oOnermesine ise simf Ogretmenleri daha fazla katilim
gostermiglerdir. Burada simf 6gretmenlerinin daha ¢ok mesleklerine yonelik
beklentilerinin oldugu séylenebilir.

Genel olarak bakildiginda, bu boyuta ait Snermelere katilimlarin yiiksek
oldugunu soyleyebiliriz. Goriigler arasinda anlamhi farkin oldugu onermeler az sayidadir.

Her iki brangta da yonetici ve 6gretmenler aym dogrultuda gorig bildirmiglerdir.

Performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan,

Onermelere katilimlar yitksek olmustur. 6, 11, 18, 22, 25, 27, 28, 29 ve 30 nolu
onermelerde frekans sayisi beg ve begten yukari olanlarda P deZeri anlamlilik testi olarak
kullamlmamugtir. < Performans degerlendirme sonucu veterliliklerim desteklenmeli” ve
“Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak ¢aligmalar yapmak igin motive
etmeli” Onermesine, simf 6gretmenleri daha fazla katilim gostermislerdir. “Performans

degerlendirme ¢aligmalar: kurum i¢i galigmalart olumlu yonde etkilemeli”, “Performans
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sisteminin verimliligi i¢in degerlendirmeyi yapan kigiler egitilmeli”, “Performans
degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu saglanmali™,
“Performans degerlendirme sirasinda degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar
yapilmamali”, “Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki bilgi alig verigini
arttirmali” ve “Performans degerlendirme caligmalart ekip caligmasim tegvik etmeli”
onermelerine  brang Ofretmenlerinin - katilimlart  daha fazla olmustur. Brang
Ogretmenlerinin - performans  degerlendirme  uygulamalarindan  ekibi  ilgilendiren
konularda daha fazla beklenti i¢inde olduklarinm soyleyebiliriz.

Genel olarak bakildiginda her iki grupta da onermelere katilimlar yiiksek
olmugtur. Goriigler arasinda anlamli farkin oldugu onerme yoktur. Bu durumda, simf
ofretmenleri  ve brang Ogretmenlerinin  aym  dogrultuda gortis  bildirdiklerini

soyleyebiliriz.

Performans degerlendirmenin drgiit boyutunda yer alan;

Onermelere  katilimlar  degiskenlik gostermektedir. “Terfiler performans
degerlendirme sonuglarina goére yapilmamali” Snermesinde gruplar arasmda anlamli
farklilik goriilmektedir (P=0.013). Bu 6nermeye katilimin sinif 6gretmenlerinde (%54.2)
daha fazla oldugu gortilmektedir. Bu durum, smif Ogretmenlerinin  performans
degerlendirme sonuglarmin adaletli kullamilmayacag1 yoniunde slpheleri olabilecegi
seklinde yorumlanabilir.

“Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim verilmemeli” nermesinde ,
gruplar arasinda anlamli farklilik goriilmektedir (P=0.049). Bu énermeye katilimin simf
ofretmenlerinde (%39.3) daha fazla oldugu gorilmektedir. Smif 6gretmenlerinin
yaptiklari ige yonelik yorumlara ve elegtirilere, kendileri ile yiizlesmeye hazir olmadiklar
ve geri bildirimin gerekliligine inanmanug olabilecekleri sdylenebilir.

“Performans degerlendirme g¢aligmasi yonetimin temel bir sireci olmamali”
onermesinde, gruplar arasinda anlamli farklilik vardir (P=0.009). Bu dnermeye katilimin
simif dgretmenlerinde (%56.1) daha fazla oldugu gortilmektedir. Simf 6gretmenlerinin,
degerlendirme iginin yoneticiler tarafindan idare edilmesini onaylamadiklar séylenebilir.

Genel olarak bakildiginda 6nermelere katilimlarin degisken oldugu, énermeler ile
ilgili goruglerde kararsizliklanin belirtildigi goralmektedir. Gortigler arasinda anlaml
farkin oldugu onermeler az sayidadir. Bu durumda, smif &8retmenlerinin ve brang
ogretmenlerinin - 6rglit boyutuna iligkin - gortuslerinin - aymt  dogrultuda olmadig:

sOylenebilir.
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5.3. Oneriler

Bu kisimda ilkogretim okullarmmda TKY kapsaminda yapilan performans
degerlendirme uygulamalarina iligkin yonetici ve Ogretmen goriglerinin belirlenmeye

caligildig1 bu aragtirmanin bulgularindan yararlanilarak oneriler geligtirmigtir.

5.3.1. Uygulamaya Y dnelik Oneriler

ilkogretim okullarmda TKY kapsamunda yapilan performans degerlendirme
uygulamalarina iligkin yonetici ve Ogretmen goruglerinin belirlenmeye caligildigi bu

aragtirmanin bulgularindan yararlamilarak uygulamaya yoénelik su oneriler geligtirmistir:

1) Oncelikli olarak, okullarda galigan yonetici ve dgretmenler toplam kalite yonetimi ve
performans degerlendirme konusunda bilgilendirilmelidir. Caliganlar, performans
degerlendirmenin amacia ulagabilmesi igin TKY felsefesini benimsemelidir. Ayrica
performans degerlendirmesinin saglikli yapilabilmesi igin ¢aliganlarin bu konuda bilgili
olmasi gerekmektedir. Hizmet ici egitimler ile bu gereklilik yerine getirilebilir.

2) Performans degerlendirme sonucu elde edilen verilerin uygun yerlerde kullamlmasina
ozen gosterilmelidir. Sonuglarin  yerinde kullanmilmasi performans degerlendirme
sistemine olan giiveni saglamaya yardimer olacaktir.

3) Performans degerlendirme sistemi olugturulmadan dnce galiganlarin fikirleri alinmali
ve degerlendirme stireci boyunca ¢aliganlarin katkist saglanmalidar.

4) Performans degerlendirme sisteminin saglikli iglemesi ig¢in yoneticilerin ¢abalart
gerekmektedir. Ozellikle yoneticilerin  performans  degerlendirmenin  gerekliligine
inanmalart kurumun bu konudaki iklimini etkilemektedir. Bu nedenle yoneticilerin
ayrica TKY ve performans degerlendirme konularinda hizmet igi egitime alinmalar:
gerekmektedir.

5) Caliganlarin ve ozellikle yoneticilerin saglikli iletisim kurmalar1 performans
degerlendirme sistemlerinde vazgecgilmez bir unsurdur. Bu nedenle yoneticiler bagta
olmak tizere galiganlar iletigim becerileri konusunda egitim almahdirlar.

6) Performans degerlendirme uygulamalari, daha fazla okulda ve daha fazla siire ile
denenerek, aksakliklarin saptanmali ve bu aksakliklar saptanirken her ¢aligandan
performans degerlendirme uygulamalarina yonelik geri bildirim alinmali ve bu geri

bildirimlerin verilecek kararlara etkisi arttirilmalidir.
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7) Degerlendiricilere, gdzlem yapma ve geribildirim verme becerileri artiracak egitimler
vermek, degerlendirmelerin kalitesini yiikseltecektir. Bu tiir egitimler, degerlendiricilerin,
sistemi daha kolay bir gekilde uygulamalarim saglayacag igin, sisteme karsi tepkisel
yaklagimlarimi da  engellemeye vyardimer olacaktir (Bayar, 2003). Bu gorig
dogrultusunda, ¢aliganlarin performansimi  degerlendirecek yoneticiler bu konularda

egitilmelidirler.
5.3.2. Aragtirmacilara Oneriler

Bu arastumadan elde edilen sonuglar ydnetici ve O8retmenlerin performans
degerlendirmeye iliskin ¢esitli beklentiler icerisinde olduklarim gostermigtir. Bu
beklentilere yonelik farkli boyutlarda daha ayrintili aragtirmalar yapilabilir. Bu konuda
farkl evren, 6rneklem ve aragtirma yontemleri kullanilarak da aragtirmalar yapilabilir.
Ornegin yonetici ve 6gretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriisleri goriigme
yontemi kullamlarak belirlenmeye galigilabilir. Ya da milli egitim mofettigleri drmeklem

almarak benzer bir aragtirma yapilabilir.



122

KAYNAKCA

Agikalin, Aytag (1996), Cagdas Orgiitlerde Insan Kaynaklarimn Personel Yonetimi,
Ankara: Personel Egitim Merkezi Yayinlari No:7.

Akal, Eda (2001), “Usage Of Performance Appraisalln Traming”, Yaymlanmamg
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist Kamu Y énetimi
Anabilim Daly, Istanbul.

Aksu, Mualla (2002), Egitimde Stratejik Planlama ve Toplam Kalite Yonetimi, Ankara:
Am Yayncilik.

Altundepe, Ozlem (1999), “Orta Ogretim Kurumlarinda Ogretmen Performansinm

degerlendirilmesi”, Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, say1:1.

Andersen, Arthur (2000), 2001 e Dogru Insan Kaynalklar: Arastirmasi, Istanbul: Sabah
Yaymeilik

Bagar, Hitseyin (1993), Ogretmenlerin degerlendirilmesi, Ankara: Pegem Yayinlar1.

Bagaran, LEthem (1983) “Egitimde isgéren degerlemesi”, Egitim Yonetiminde
Denetleme Ve Degerlendirme Sempozyumu, no:147 Ankara: Ankara Universitesi

Egitim Bilimleri Fakiiltesi Yayinlar1.

Bayar, Bagak “Performans Degerlendirme Siirecinde Yaganan Sorunlar ve Direng.”
http//www.insan kaynaklari.com (15 subat 2003).
Bodreaux, Greg (1994), “What TQM Says About Performance Apprasial”,

Compensation and Benefits Review, 3.

Bulug, Bekir “Insan Kaynaklarmm Gelistirilmesinde Performans Degerlendirme

Sisteminin Rola.” http//www.insan kaynaklari.com (15 Subat 2003).
Burnham, J.West, (1993), “Managing Quality in School”, A TQM Approach, Longman.

Biyiikéztirk, Sener, (2002), Sosyal Bilimler Icin Veri Analizi El Kitabi. Ankara: Pegem
A Yayincilik.

Can, Halil (1992), Organizasyon ve Yénetim, Istanbul: Adim Y aymlart

Calik, Temel (2003), Performans Yonetimi. Ankara: Gundiiz Egitim ve Yaymncilik.



123

Cartin, T.J Principles and Practices of TOM, Wisconsin: ASQC Quality Pres

Celep, Cevat (2000), Egitimde Orgiitsel Adanma ve Ogretmenler, Ankara: Am
Y aymetlik.

Collins, Ayse Bas (2004), Teacher Perormance Evaluation: A Stressful Experience from
a Private Secondary School. Educational Research 46(1): 43-54.

Celik, Mehmet (1996), “Toplam Kalite Yoénetimi”, Ankara: Tirk Telekom Dergisi.
Sayfa:23, sayi: 6

Cetin, Kadir (2002), “Toplam Kalite Yonetimi Felsefesi ve Temel Unsurlan”, Ankara:
Milli Egitim Dergisi, sayfa: 34, sayi: 155.

Down Barry, Chadbourne Rod, Hogan, Carol (2000) How are Teachers Managing
Performance Management?, Acia-pacific Journal of Teacher Education 28(3):213-
223.

Enhos, Omer Altay (1998), “Organizasyonlardaki Performans Yonetim Sistemleri ve
Performans Degerlendirme Metodlan”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz
Teknik Universitesi, [stanbul.

Ensari, Hogean (2000), 21. Yiizyil Okullar: I¢in Toplam Kalite Yonetimi, Tkinci basim.
Istanbul: Sistem Yaymeilik.

Erdogan, ilhan (1991), “Isletmelerde Personel Segimi ve Basart Degerleme Teknikleri”,
Istanbul:Isletme [ktisad: Enstitiisti Yayunu.

Ergin, Canan (2002), [nsan Kaynalklarim Yonetimi, Anakara: Academyplus Yaymevi.

Ersen, Haldun (1997), Toplam Kalite ve Insan Kaynaklart Yonetimi Hiskisi (Verimli ve
Etkili Olmamn Yolu), Istanbul: Sim Matbaacilik.

Farrell Catherine, Morris Jonathan. (2004) Teacher Attitudes towards Performance-
Related Pay in Schools. Education Management Administration Leadership. 32(1):
81-104.

Findikgr, Ilhami (2001), fnsan Kaynaklor: Yénetimi (3.Basum), Istanbul: Alfa
Y aymeilik.

Gatiss, C. (1996), Total Qalitiy Manegement, London.

Gokaslan, Selim (2000), “Performans Degerlemesinin Toplam Kalite Y dnetimindeki
Rolu”, Yaymlanmames Yitksek Lisans Tezi, Dokuz Eylil Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, {zmir.



Giiney, Salih. (2001), Yonetim ve Organizasyon, Ankara: Nobel Yayneilik.

“IIkégretim denetim ve performans degerlendirme esaslari”™, http//tkb.meb.gov.tr/ (26
Nisan 2005)

Joshua, MT, Bassey, BA. (2004) Teachers perceptions of students evaluation of teaching
effectiveness.” The African Symposium: An On-line Educational Research Journal.
4(3) 1-7.

Karamullaoglu, Giines (2000), “Universitelerde akademik Personelin Egitim-Ogretim
Faaliyetlerinde Performanslarinin Degerlendirilmesi” Yavinlanmanuys Yiiksek Lisans
Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Igletme Anabilim Dah, Ankara

Karasar, Niyazi (1994), Bilimsel Arastirma Yéntemleri, Ankara: 3A Aragtirma Egitim
Danmigmanlik.

Karasar, Niyazi (2000), Aragtirmalarda Rapor Hazirlama (10. Basim), Ankara: Nobel
Yavm Dagitim.

Karayormuk, Kemal(2001), “Toplam Kalite Yénetiminde Performans Degerleme ve
Ozdilek A'S. de Bir Uygulama” Yaymlanmanng Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Afyon.

Kavanel, Ahmet (2001), Toplam Kalite Yonetimi Fakat Nasil?, Istanbul: Sistem
Yaymceilik.

Kaynak, Tugray (1998), insan Kaynaklart Yonetimi (Birinci Basim), Eskisehir: Anadolu
Universitesi Yaymlari, No: 968.

John Chi Kin Lee'. Wing Po Lam' and Yuk Yung Li, (2003) “Teacher Evaluation and
Effectiveness in Hong Kong: Issues and Challenges. Journal of Personnel
Evaluation in Education” 17 (1) 41-65

Koksal, Hayal (1998), Kalite Okullarina Gegiste Toplam Kalite Yonetimi, Istanbul:

Diinya Yayimcilik.

Milanowski Anthony I, Heneman Herbert G. © “Assessment of Teacher Reactions to a
Standards-Based Teacher Evaluation System: A Pilot Study”™ Journal of Personnel

Evaluation in Education, 15(3): 193-212
Milli Egitim Bakanh@ (1999), “Mifredat Laboratuvar Okulu Uygulamalarimn
Yaygmlastirlmasmna Iligkin Yonerge Yaym®, Tebligler Dergisi, 2506.

Nolin Mary Jo, Rowand Cassandra, Farris Elizabeth. (1994) Public Elementary

Teachers” Views on Teacher Performance Ewvaluations. National Center For



125

Education Statistics Statistical Analysis Report, U.S. Departinent of Education
Office of Educational Research and Improvement. Washington D.C.

Nursoy. Mustafa (2001), “Toplam Kalite Ydnetiminde Performans Oletimii ve Bir
Uyeulama™, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Marmara Universitesi Fen Bilimleri

Enstitiisii, Istanbul.

Okutan, Mehmet (1999), “Toplam Kalite Yonetimi ve Okul Yonetimine Uygulanigt”,
Istanbul: Yasadikga Egitim Dergisi, sayfa: 33-39, say1:63

Ozden, Y (2002), Egitimde Yeni Degerler, Ankara: Pegem A Yaymeilik.

Palmer, Margaret. Winters, Kenneth (1993). Insan Kaymnaklari, (Geviren: Dogan
Sahiner), Istanbul: Reprosal Matbaas1.

“Performans degerlendirmenin kullanildid1 alanlar”, http//www.insankaynaklari.com (15

Subat 2003)
Peterson, Kenneth D. (1993), Teacher Evaluation California: Corvin Press
Rinehart, G. (1993), “Quality Education”, US: ASQC Quality Press

Sari, Belgin (2002), “ilkoégretim okullarinda Toplam kalite Yénetimi Uygulama
Sonuglart — Adana ilinde bir arastuma”, Yavinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi,

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana.

Sabuncuoglu, Zeyyat (1997), Personel Yonetimi (7.Basim), Bursa: Ezgi Kitabevi.
Selguk, Berrin (1998), “Performans Degerlendirmesine Iliskin Hemsirelerin Goriis Ve
Beklentilerinin Incelenmesi”, Yayinlanmamry Yiiksek Lisans Tezi, Ege Universitesi

Saglik Bilimleri Enstitiisti, [zmir.
SSK Bilteni (2003), http//swww.ssk. gov.tr/wps/sskroot/bulten/bulten82/h15.jsp: 13

Sigman, M. Turan, S. (2001), Egitimde Toplam Kalite Yonetimi, Ankara: Pegem A
Y aymetlik.

Szilagyi, Andrew,D.Jr. (1981), “Management and Performance”, Scott,Foresman and
Company.

Takakura,Sho; Ono,Yumika Ono, Y. & Takakura, S. (2001). Restructuring Teacher
Evaluation in Japan: Recent Developments in Personnel Management System. (SP
041154). East Lansing, MI: National Center for Research on Teacher Learning.
(ERIC Document Reproduction Service No. ED 477 498)



126

Tagdemir, Ibrahim. (2002), “Okullarda Performans Deperlendirme™ Bilim ve Akiin
Aydinliginda Egitim Dergisi, sayfa: 43, say1:3

Tagindi, A.Sibel (1999), “Orta ve ust kademe yoneticilerde egitim ihtiyacinin
saptanmas1.” Human Resources, Entegre iletisim i¢ ve dis tic. Ltd sti., sayt: 2

Tozluyurt, E. (1994), Toplam Kalite Yéonetimi, Istanbul:Rota Yonetim Gelistirme
Hizmetleri ve Ticaret Yaymnlari.

Turgut, Fuat (1995), Egitimde Ol¢me Degerlendirme Metotlar:, Ankara: Saydam
Matbaacilik.

Weaver, Tayler (1992), “Total Qality Management”, Information Analyses.
ERIC:ED347670

Yalgm, Selquk (1994), Personel Yonetimi, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S.

Yildiz, Umit (2001), “Isletmelerde ve Kamu Kurumlarmnda Performans Degerlendirme
ve kariyer Yonetimi”, Yaymmlanmamiy Yiiksek Lisans Tezi, Osmangazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiist, Eskigehir.

Yiicel, Recep (1999), “Insan Kaynaklari Yonetiminde Basar1 Degerlendirme”, Dokuz
Eytil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, sayfa:22-30, say: 1.



127

EK1

PERFORMANS DEGERLENDIRMESINE ILISKIN YONETICI ve
OGRETMEN GORUSLERINiI BELIRLEME ANKETI

Degerli Ogretmen ve Yoneticiler;

Bu anket ¢alismasi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Programlar1 ve Ogretim Ana Bilim Dalinda Hazirlamakta oldugum "llkogretim
Okullarinda Toplam Kalite Yonetimi Kapsaminda Performans Degerlemesine
Iliskin Yénetici ve Ogretmen Gérugleri" konulu tez g¢alismasinda kullamilacakitir,
Anketten elde edilen bulgular sadece bu bilimsel ¢aligmada kullanilacak, bagka hicbir
kurum ya da kigiye verilmeyecektir.

Anketi cevaplandirmada ggsterdiginiz ¢aba ve ayirdigmiz zamandan dolay
tegekktr ederim.

Saygilarimla,

Senar TAMAM

1-Yaginiz? (litfen yazimiz).. . .....cooeevvviennnnne.
2- Cinsiyetiniz?
a)erkek  b)kadin
3- Medeni durumunuz?
a) evli b) bekar
4- Egitim durumunuz?
a)Ogretmen okulu  b)Egitim yitksekokulu  ¢) Egitim fakiiltesi
d) Yiiksek lisans
3- Kag yildir galistyorsunuz?
a) 1-5 y1l b)6-10 yil ¢)11-15 w1l d)16-20y1l  e) 21 vl ve Gizeri
6- Caligtigimiz okulun tiria?
ayMLO b) Ozel okul
7- MLO da galigiyorsaniz kag yildir bu okul tiriinde ¢aligti§inizi liitfen belirtiniz.
8- Okuldaki géreviniz?
a)Okul mudiira veya miidtr yardimeisi  b) 6gretmen
9- Goreviniz 8gretmenlik ise branginiz nedir?
a) smuf dgretmeni  b)brang 6gretmeni(lutfen yaziniz)

10- Toplam kalite yonetimi ve performans degerlendirme konularinda hizmet igi egitim
programlarma katildimz n?
a)evet b) hayir
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Opretmenlerin  performans degerlendirmesine iliskin  goriiglerini  belirlemek
amaciyla gelistirilen bu 6lgekteki ifadelere katilip katilmadiginizi uygun kolonun
altina (x) isareti koyarak belirtiniz.

Ornek:
=
g g 5
E5|2|s| § | =43
Performans degerlendirme kendimi geligtirmeme olanak saglamal
OLCEK SORULARI
E
g £ 5
HHEHRREL
EE|2|5| 5 | =242
1 |Performans degerlendirme kendimi geligtirmeme olanak
saglamal
2 |Performans degerlendirme sonucu isteki performansimi
geligtirebilmeliyim
3 |Degerlendirmeyi yapan kisi ile daha énceki ortak
yagantilarim degerlendirme sonucunu olumsuz
etkilememeli
4 |Performans degerlendirme sonucu beklentilerim
gergeklesmeli
5 |Performans degerlendirme sonuglan igteki
performansimi olumlu yénde etkileyecek bigimde
kullamlmali
6  |Performans degerlendirme sonucu yeterliliklerim
desteklenmeli
7 |Performans degerlendirmenin mesleki gelisimime
katkist olmal
8 |Performans degerlendirme galigmalarinda kigisel
beklentilerim 6n planda futulmamali
9 |Performans degerlendirme sonucu hangi 6zelliklerimi
geligtirmem gerektigini bilmeliyim
10 |Performans degerlendirme ile kuruma ait olma duygum
giiglenmeli
11 |Performans degerlendirme galigmalan kurum igi
iletigimi olumlu yénde etkilemeli
12 |Terfiler performans degerlendirme sonuglarina gore
yaptimamalt
13 |Performans degerlendirme sonucunda maddi ve manevi
beklentilerim gergeklesmeli
14 |Performans degerlendirme sonuglarina gére daha gok
gaba gosterenler ddillendirilmen
15 |Performans degerlendirme, yeteneklerimin
ogretmenlifin gereklerine ne oranda uydugunu &lgmeli
16 |Performans degerlendirme sonucunda geri bildirim

verilmemeli
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tamamen

katiliyorum

katiliyorum

kararsizim

katilmiyorum

kesinlikle
katilmiyorum

17

Performans degerlendirme okulun belirlenen
hedeflerinin ger¢eklesme diizeyini belirleyebilmeli

18

Performans degerlendirme ile galiganlarin kurumun
sorunlarinin ¢ézimine katilimu saglanmal

19

Performans degerlendirme diizenli olarak
yapilmamall

20

Performans degerlendirme sisteminin verimli olmasi
igin degerlendirme dncesi egitim almaliyim

21

Performans degerlendirme sisteminde herkese esit
davrantimamali

22

Performans degerlendirme sisteminin verimliligi igin
degerlendirmeyi yapan kigiler egitilmeli

23

Performans degerlendirme galigmasi yénetimin temel
bir siireci ofmamalt

24

Hangi élgiitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim

23

Performans degerlendirme sonucu, beklentilerim ile
okul hedeflerinin uyumu saglanmali

26

Performans degerlendirme yeterince gabalamayanlart
belirlemeli

27

Performans degerlendirme sirasinda
degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar yapilmamali

28

Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak
caligmalar yapmak igin motive etmeli

29

Performans degerlendirme meslektaglarim ile aramdaki
bilgi alig verisini arttirmali

30

Performans degerlendirme galigmalan ekip galismasim
tesvik etmeli

31

Performans degerlendirme yonetimle siirekli iletigim
halinde olmanu saglamali

32

Performans degerlendirme yapilan isin kalitesini
olemeye yonelik olmamali

33

Performans degerlendirme sonuglar yoneticiler ile
tartigilmali

34

Performans degerlendirmede objektifligi saglamak igin
degerlendirmeyi gretmen ile birlikte caligan insanlar
yapmamali

35

Performans degerlendirme meslektaglarim ile ortak
caligma vapma vyeterliliklerimi belirlemeli

36

Performans degerlendirme sistemi olugturulurken
galiganlarin fikirleri alinmamali

37

Performans degerlendirme sonuglan adil bir sekilde
ddiillendirilmemizde kullanilmali

38

Performans degerlendirme sonuglan galigma arkadaglan
ile tartisilmamalr




KIiSISEL BILGILER

ADI SOYADI
DOGUM YERI ve YILI

ADRES

TELEFON

OGRENIM DURUMU

YUKSEK LIiSANS

LiSANS

LiSE

ILKOGRETIM

CALISMA HAYATI

130

OZGECMIS

: Senar TAMAM
: Tarsus - 1976

: Kargiyaka Teknik ve Endustri Meslek Lisesi
Yuregir/Adana

103223113998

: Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim
Bilimleri Ana Bilim Dali

: Cukurova Universitesi Egitim Fakiltesi Egitim Bilimleri
Bolumi Egitim Programlar: ve Ogretim Anabilim Dali

:Cukurova Universitesi Tip Faktltesi Saglik Meslek Lisesi

: Sakip Sabanci Ilkégretim Okulu

ADANA / Karsiyaka Teknik ve Endistri Meslek Lisesi 2004-.. ..

ADANA / Cukurova Univ. Tip Fakiiltesi Balcali Hastanesi 1995-2004



