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Bu aragtirma ile ilk6gretim okullarinda uygulanmakta olan performans degerlendirme
stirecine iligkin yonetici goriiglerini ortaya koymak ve bu yoneticilerin insan kaynaklan
yonetiminde kullamlan performans degerlendirme siirecine iliskin bilgi diizeylerini

belirlemek amaglanmistir.

Tarama modelinde desenlenen arastirma, 2001-2002 egitim-6gretim yilinda Eskisehir il
merkezinde gorev yapan 66 ilkégretim okulu miidiirid, 25 ilkdgretim mifettisi ve 8 il Milli

Egitim Miidurliigli yoneticisi lizerinde gergeklestirilmisgtir.

Aragtirmanin amacina yo6nelik veriler, arastirmaci tarafindan gelistirilen, ii¢ bolimden
olusan “Uygulanmakta olan performans degerlendirme stireci ve insan kaynaklar

yonetiminde kullanilan performans degerlendirme yoéntemleri anketi” ile toplanmugtir.

Aragtirmada verilerin ¢6ztimlenmesi asamasinda, arastirma amaglar1 dogrultusunda,
frekans, yiizde, aritmetik ortalama, standart sapma; ¢oklu kiime karsilagtirmalarinda tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) istatistik tekniginden yararlanilmigtir. Varyans analizi
sonucu hesaplanan F degerinin anlamli bulundugu durumlarda, farklilifin hangi gruplar
arasinda oldugunu saptamak amaciyla Tukey HSD (Tukey’s Honestly Significant
Difference Test) coklu karsilastirma testi uygulanmistir. Istatistiksel ¢oziimlemelerinde
0.05 anlamlilik diizeyinin kullamldigi arastumada, ¢oziimlemeler “SPSS 10.0 for

Windows” paket programu ile gergeklestirilmistir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore, ilkogretim okulu miidiirleri ve ilkogretim

miifettisleri uygulanmakta olan siireci bityiikk ¢ogunlukla yeterli goriirlerken, Milli Egitim



Miudiirliigii yoneticileri bu goruglere daha az katilmaktadirlar. Siiregte kullamulan 6lgitlere
ilisgkin yonetici gorigleri de benzer gekilde ortaya g¢ikmaktadir. Sicil raporlan ile
degerlendirmede, ¢alisamin gercek performansiin yansitilamayacadi konusunda tiim
yoneticiler goriis birligine varmaktadir. Uygulanmakta olan sireci ilkogretim okulu
midarleri yeterli bulurlarken, ilkégretim miufettisleri ve Milli Egitim Mudarlagi
yoneticileri yetersiz bulmaktadirlar. Insan kaynaklari yénetiminde kullarulan yontemler
hakkinda yéneticilerin biyik ¢ogunlugunun bilgi sahibi olmadigi arastirma sonuglartyla

ortaya konulmustur.
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ABSTRACT

PERFORMANCE APPRAISAL PROCESS IN EDUCATION AND PERFORMANCE
APPRAISAL METHODS USED IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Sengiil S. ANAGUN

Division of Educational Sciences
(Education Administration, Supervising, Planning and Economics)
Anadolu University Institute of Educational Sciences, August 2002
Adviser: Professor Dr. Coskun BAYRAK

It has been aimed with this study to identify the opinions of managers about the
performance appraisal process currently being applied in education and to determine the
level of knowledge of the managers for performance appraisal methods used in human

resource management.

A total of 99 managers consisting of 66 primary school principals, 25 primary school
supervisors, and 8 managers of Directory of National Education in Eskisehir in 2001-2002
Scholastic. Year participated in this study which performed based on survey method.

The data collected through a questionnaire, named as “Performance Appraisal Process in
Education and Performance Appraisal Methods Used in Human Resource Management”,

prepared and organized with three sections by the researcher.

The data were analyzed through frequency. percentage, arithmetic mean and one way
analysis of variance. When the calculated F value as the result of ANOVA was significant,

Tukey HSD muliiple comparison test was applied to identify the groups that caused the
| difterence. The analyses were done using “SPSS 10.0 for Windows” program and (.05

significance level was selected in the statistical analyses.

The result obtained from the study showed that the managers of Directory of National
Education are disagree with primary school principals and supervisors regarding to the

performance  appraisal process currently used in education whether it is eftective to



measure teachers’ performance. The managers’ opinions for the criteria used in the
performance appraisal process showed similar results. On the other hand, all of the
managers were agreed that the real performance of teachers can not be evaluated as
expected using an approach depending on employment records. While the primary school
principals mentioned that the current performance appraisal process is qualified, the
supervisors and the managers of Directory of National Education considered that the
current application is unqualified. Finally, it is also shown that almost all of the managers
have a limited knowledge about the performance appraisal methods used in human

resource management.
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ONSOz

Dinyada yasanan hizli degisim, bilim ve teknolojide ortaya ¢ikan gelismeler, tiim
Orgiitlerde oldugu gibi egitim oOrgiitlerinde de degisimi gerekli kilmaktadir. Egitim
orgiitlerinin hizmet kalitesinde iyilestirmenin saglanabilmesinin ve toplumun beklentileri
dogrultusunda bireyler yetistirebilmenin temel kosullarindan biri, egitim c¢alisanlarimn

saptanan hedefler dogrultusunda degerlendirilerek, verimliliklerinin arttirilmasidir.

Calisanlarin  performanslarinin  etkin bir bicimde degerlendirilmesi ile potansiyel
yetenekleri ortaya cikartilabilir ve eksik olan yonleri belirlenebilir. Arastirmada, egitim
orgiitlerinde halen uygulanmakta olan performans degerlendirme siireci hakkinda
degerlendirmeyi yapan yoneticilerin goriislerinin belirlenmesi ve insan kaynaklari
yonetiminde kullamlan perfonhans degerlendirme  yontemleri hakkindaki  bilgi

diizeylerinin saptanmasi1 amaglanmaigtir.

Bu arastirmay1 gergeklestirmeme olanak taniyan, bilgi ve deneyimleri ile bana yol gosteren

tez damigsmanim Sayin Profesér Doktor Coskun Bayrak’a tesekkiir ederim.

Boyle bir akademik ¢alismay1 yapabilme yeterliligine sahip olduguma inanan ve beni
‘yiireklendiren hocam Saymn Profesér Doktor Giirhan Can’a tesekkiir ederim. Arastirma
stirecinde goriisleriyle katkida bulunan Sayin Ogretim Gorevlisi Adnan Boyact’ya tesekkiir

ederim.
Bu siiregte manevi desteklerini benden esirgemeyen, sabirla ¢alismamin sonuglanmasim

bekleyen esim ve ogullarnma tesekkiir ederim. Ayrica tiim yasamim boyunca smirsiz

sevgilerini ve emeklerini veren anne ve babama tesekkiir ederim.

Eskisehir, 2002 Sengiil S. ANAGUN
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- BOLUM I
GIRIS

Bu boliimde, sirasiyla arastirmanin teorik temellerini ve gerekgesini olusturan problem
durumu, arastirmanin amaci, 6nemi, stmrliliklar ve arastirmada kullanilan kavramlarin

tanimlar agiklanmustir.
1.1. Problem

Teknolojik, ekonomik, sosyal ve siyasal gelismeler, tlim toplumsal orgiitlerin yapisini
etkileyerek yeni arayiglara yol agmaktadir. Kalkinma, toplumun degisme bilincine
ulagmasina baglidir. Degisim yasamin geregidir. Orgiitler de ayakta kalabilmek,
yasamlarini stirdiirebilmek, ¢evreye uyum saglayabilmek i¢in siirekli bir degisim i¢inde
verimliliklerini saglamak zorundadirlar (Yamak, 1998, s: 3). Orgiitlerin degisimini

hizlandiran pek ¢ok etmen vardir.

Kiiresellesme orgiitlerdeki degisimi hizlandiran nedenlerin en basinda yer almaktadir.
Kiiresellesmenin etkisiyle orgiitlerde yogunlasan rekabet, yeni donemin en belirleyici
Ozelligidir. Hemen her alanda yasanan kiyasiya rekabette basarili olmak isteyen
orglitler, yapilaninda koklii degisiklikler yapma durumuyla karsi Kkarsiya
kalabilmektedirler (Bing6l, 1998).

Orgiitler rekabet smrlarim zorlayabilmek icin; i3, tekmoloji, pazar, liretim, kalite
kaygilarinin 6tesinde, insan kaynagimn potansiyelinin etkin kullanmilabilmesine, insanin
yaratici zeka ve yeteneklerinin ise kosulabilmesine giderek artan bicimde gereksinim
duymaktadirlar. Gelisen ve degisen cevresel kosullara Orgiitiin uyum saglayabilmesi
icin insan faktorii en dinamik kaynaktir (Yiiksel, 1998, s: 9). Bu bakis acistyla, orgiitler,
cok yonlii degisken ve karmasik insan davramglarimi anlama, yorumlama, gelistirme

(;abalan sonucu, insan kaynaklari yénetimi yaklagimini ortaya ¢ikartmiglardir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, insana bir biitiin olarak tiim yonleri ile bakma gereksinimi

olarak ortaya gikmustir. Insan kaynaklan 6rgiitiiniin anahtar kaynag: olan insanlari ise
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alma, gelistirme, motive etme ve onlann 6rgiite baglliklariin kazarlmasina yonelik

stratejik bir yaklagim olarak tanimlanabilir (Bing6l, 1998, s: 3).

Insan kaynaklari yonetimi kavramu, geleneksel personel yonetimi iglevlerini igermesine
karsin personel yonetimi ile siurh kalmayan bir bakis agisina sahiptir. Personel
yonetimi, insan kaynaklar yonetimin bir alt galisma alanunt olusturmaktadir. Iki kavram
arasindaki en onemli farklilik, personel yonetiminin daha ¢ok isletme gikarlarini ya da
isgticii verimliligini temel amag olarak segmesine karsin, insan kaynaklan yonetiminin
isglicii verimliligi yaninda bir i¢ misgteri olarak tarumlanan g¢alijamin memnuniyetini de

amaglamig olmasinda goriilebilir (Sabuncuoglu, 2000, s: 7).

Insami kaynaklari yonetimi, tiim olarak genel bir yonetim faaliyeti bigiminde yonetsel
yararlarla dzdeslesen ve isgiiciinden nispeten uzak bir imaji ortaya koyan, stratejik ve

butancil bir yaklagimdir (Bing6l, 1998, s: 4).

Diinyada yasanan hizh degisimin, rekabet giicinii belirleyen en onemli etken olmasi,
teknolojiyt Uretebilen, yaratici insan yetistiren ve yeni teknolojilerin hizla tretime
uygulanmasim saglayan nitelikli insanlarin egitimine onem veren kurumlara duyulan

gereksinimi de arttirmuistir (Bulut ve digerleri, 1998).

Bilim ve teknolojinin gelisimi ile “bilgi toplumu” ve “bilgi insan” kavramlari 6nem
kazanmug, bilginin gercek sermaye ve zenginlik yaratan baslica kaynak oldugu kabul
edilmistir. Bilgi toplumunun gerektirdigi insan modeli bilgt insarudir. Bilgi insaninin en

temel ozelligi sirekli 6grenme ve gelismeye agik olmasidir.

Bilgi insamm yetistirme gorevi ise; bilglyi Ureten ve isleyen egitim oOrgiitlerine
dusmektedir. Egitim oOrgitlerini, diger 6rgiitlerden aywran en 6nemli ozellik, insant
sekillendirmeleri ve belirlenen degerler ile donatmalaridir. Insana hizmet, egitim

orgutlerinin temel felsefesini olusturmaktadir.

Makro agidan bakildiginda egitim, toplumun yaratici giictinii verimhiligini arttiran,

kalkinma ¢abasinin gergeklesmesi igin gerekli nitelik ve nicelikteki elemanlarin



yetismesini saglayan ve toplumdaki bireylere; yeteneklerine gore yetisme olanag veren,

en etkili aragtir (Kaynak ve digerleri, 2000, s:170).

Kalkinmanin ilk kosulu egitimdir. Kalkinmay1 etkileyen insan girdisi, diger girdileri
kullanan, yonlendiren, etkinliklerinin yOniini ve derecesini belirleyen karar verici
vdegiskendir. Bu nedenle insan giciiniin onemi diger girdilerden ¢ok daha fazladir
(Basar, 1998, s: 2). Ekonomik kalkinmanin insan giictine gereksinimi artik yadsinamaz

bir gercektir.

Degisen diinyanin, degisen gereksinim ve beklentilerine daha etkin karsilik verebilme,
tim orgltlerde oldugu gibi, egitim orgiitlerinde de yenilenme ve yeni gereksinimlerin
karsilanmasint zorunlu kilmaktadir (Ozden, 1999, s: 1). Bireylerin deisime ayak
uydurabilmeleri, problem ¢6zme yollanimt kullanabilmeleri, aninda ve yerinde karar
verme yetisi kazanmalari, gegerli ¢6ziim yollan iretmeleri, rasyonel dusiinebilme yetisi

kazanabilmeleri ¢agdas egitim anlayiginin hedeflerindendir.

Bilgi isleme ve retme merkezi olmasi gereken egitim orgutlerinde, g¢ahsanlara
yeteneklerint kullanma ve Kkendilerini gelistirme firsat ve olanaklarinin tamnmasi,
onlarin diisiinen, Ureten, karar verebilen ve sorumluluk vyiiklenen bireyler

yetistirmelerine katkida bulunabilecektir.

Egitim orgltlerinin  hizmet kalitelerinin  iyilestirilebilmesi ve nitelikli eleman
yetistirebilmeleri, insan kaynaklarni yo6netiminin temel ama¢ ve islevlerini

benimsemeleriyle miimkiin olabilecektir.

Insan kaynaklar yénetimi, 6rgiitiin insana ydnelik tiim ¢ahismalarnn igerir. Orgiit iginde, insan
kaynaklarinin planlanmasi, bunun igin gerekli is analizlerinin ve gorev tanumlamalarinin
vapumasi, insan kaynaginin secilmesi icin is ilanlarinin verilmesi. basvurularin kabul edilmesi.
goriismelerin  yapilmast, ise uyum egitimi. egitim ve gelistirme ¢alismalar, basari ve
performans degerlendirmesi, terfi, is degistirme. isten ¢ikarma. is degerlendirme. licret
yonetimi, disiplin, sosyal-kiiltiire! etkinlikler. saghk hizmetleri ve benzen galismalarn koordine

eder (Findiker, 2000, s: 23-24),



Insan kaynaklari yonetiminin tim bu etkinlikleri igerisinde performans degerlendirme,
orgiitlerin yogun rekabet ortaminda, etkin bigimde yonetilmesinin temel kosullarindan

biri olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Performans degerlendirme insan kaynaklari yonetiminin en o6nemli islevlerinden
birisidir. Orgiitlerin etkin ve verimli yOnetimi tiim ¢ahsanlarin  basanlarinn

degerlendirilmesi ile saglanabilir.

Performans degerlendirme orgiitler igin yasamsal bir énem tagir. Orgitiin degisikliklere
ayak uydurabilmesi ve toplumsal islevini yerine getirebilmesi, orgutte gorev alan
¢aliganlarin  bir  biitin  olarak genel amagclara istenilen dizeyde katkida
bulunabilmelerine ve onlarin stirekli olarak degerlendirilip iyilestirilmelerine baglidir

(Bingdl, 1998, s: 226).

Performans degerlendirme ile; kisinin potansiyel yetenekleri dogrultusunda verilen
gorevi yerine getirme diizeyi olgulebilir, egitim gereksinimleri saptanabilir ve ¢alisanin

hak ettigi tcreti belirlenebilir ve kariyer planlarina uygun igleyis saglanabilir.

Tirkiye’de devlet memurlarimin  performanslart 657 sayih  Devlet Memurlar
Kanunu’nun ilgili hitkiimlerinin gereklerine uygun olarak degerlendirilmektedir. Gizli
stcil raporlan ile yapilan degerlendirmelerde, ¢alisanlar hangi konularda ve olgiitlerle
degerlendirildiklerini bilmemeleri yaninda, sonuglarindan da haberdar

edilmemektedirler.

Egitim sisteminde personelin sicil iglemleri Milli Egitim Bakanligl Sicil Amirleri
Yonetmeligi'ne gore yurutilmektedir (Tebligler Dergisi, 1991, say1:2340).
Ogretmenlerin degerlendirilmeéinde, ilkogretim okulu mudurleri birinci sicil amiri iken,
ilkogretim miifettigleri ikinci sicil amiri olma ozelligini tagimaktadirlar. Orta 6gretim
kurumlarint  denetleyen  bakanlik  mifettislerinin = ise  sicil verme yetkisi

bulunmamaktadir.



Calisanlanin performansiun sicil raporlan ve denetgi raporlan ile degerlendirilmesinin
pek ¢ok olumsuzluklan bulunmaktadir. Sicil raporlan ile degerlendirme yapiimasimn en
olumsuz yam, sonuglarmin galisanlar ile paylasilmamast ve saglikli olgiitlere gore
degerlendirme yapilmamasidir. Bu kosullarda ¢aliganlar Ustiin ya da eksik olduklan
yonleri gorme ve bunlari degerlendirmeyi yapan kisi ile paylasma sansmna sahip
olamamaktadirlar. Denet¢i raporlari ile degerlendirmede ise; denetgi sayisiin
yetersizligi nedeniyle degerlendirmeye ve mesleki yardim ile is basinda yetistirme
goérevlerinin yerine getirilmesine yeterince zaman ayrilamamaktadir. Bu durum objektif
degerlendirme yapma sansiu ortadan kaldirabilmektedir. Sayilan bu olumsuzluklarin
yani sira degerlendiricilerin yeterliligi ve degerlendirme yontemleri hakkinda yeterli

bilgi sahibi olup olmamalari da degerlendirme sonuglarini etkilemektedir.

Bu cgalismanin temel amaci, insan kaynaklari yonetiminin en Onemli islevlerinden birt
olan performans degerlendirme kavram ve uygulamalanm egitim orgitleri igin
giindeme almak, performans degerlendirmeye iligkin goruslerin neler oldugunu
saptamak ve egitimde ¢alisamin performansinn degerlendirilmesine yeni bir bakis agisi
getirebilmektir. Bu amacin saglikli olarak ortaya ¢ikariabilmesi igin insan kaynaklan
yonetimi ve performans degerlendirme konularinin aynintili olarak irdelenmesinde yarar

goriilmektedir. Izleyen basliklarda bu konular ayrintih bigimde irdelenmektedir.
1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi ve Islevleri

Bir orgitiin belirledigi hedeflere tam anlamiyla ulasabilmesi, 6rgiitin verimliligini
etkileyen; fiziksel, mali ve insan kaynaklan olarak tammlanan ii¢ degiskenin etkin bir
bicimde degerlendirilmesine baglidir (Palmer ve Winters, 1993, s: 10). Ellerindeki mali
kaynaklari, mevcut fiziksel olanaklarii teknolojiye paralel olarak iyilestirmeyi
hedefleyen orgutler, pazar payinda artig saglamak ve maliyetleri digirmek gibi temel
amaglara ulagsmada, ¢alisanlarin moralinin yiksek tutulmasi, tegvik edilmesi, bir takim
sosyal haklarina gereken Onemin gosterilmesi gibi unsurlan dikkate almak
durumundadirlar. Bu nedenle orgiitin en onemli kaynagi olan insan faktoriinin,

verimliligi arttiracak bigimde kullanilmasi bityitk dnem kazanmaktadir.



Orgiitlerin verimliligi saglamalan ve etkinlik gosterdikleri alanda rekabet edebilmeleri,
biiyik oranda galisanlarin niteliine ve etkin gahigmalarna baghdir. Bu baglamda,
egitim diizeyi itibariyle uygun personel alimi, yeni personelin ise uyumu, eski
personelin Orgiitin ama¢ ve hedeflerine uygun olarak yeteneklerinin ve bilgi birikiminin
arttirilmasii ~ saglayacak  egitimlerin  planlamasi, ¢alisanlarin  tesvik  edilmesini
saglayacak oOlgiitlerin olusturulmasi, ¢aligma performansina, hizmet siresine bagh
olarak tcretinin belirlenmesi gibi onemli islevleri tiim ¢aliganlara ayrim yapmadan
yerine getirecek insan kaynaklari yonetimine ihtiyag duyulmaktadir. Palmer ve Winters
(1993, s: 25)’a gore orgitin personel islevi olarak da ifade edilebilen insan kaynaklan
yonetiminin iki temel hedefi vardir:

e Insan kaynaklarmin orgiitin hedefi dogrultusunda en verimli sekilde

kullamlmasini saglamak,
e Calisanlanin ihtiyaglanmin karsilanmasimi ve mesleki bakimdan gelismelerini

saglamak.

Insan kaynaklan yonetimi; orgiitte rekabetgi ustiinliikler saglamak amaciyla gerekli
insan kaynaginn saglanmasi, istihdamu ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma,
planlarha, Orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplin olarak

tammlanabilir (Yiksel; 1998, s: 8).

Herhangi bir orgitsel ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarimn 6rgiite, bireye ve ¢evreye
yararh olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin yonetilmesi gerekmektedir. Is
yasaminin Kkalitesinin 1yilestirilmesi 0izerinde etkili olan insan kaynaklan yonetiminin
iglevleri asagidaki gibi siralanabilir (Kaynak ve digerleri, 2000, s: 19-20):

e Planlama (planlama ve programlama, is analizleri)

e Kadrolama (personel saglama, segme ve yerlestirme, ige aligtirma)

e Degerleme ve Odillendirme (performans degerleme, temel licret ve maaslar,

‘Ozendirici sistemler, yan 6diiller)

* Yetistirme ve Gelistirme (egitirh ve yetigtirme, kariyer planlamasi)

 Endiistri Iligkileri (toplu pazarlik, sikayet yontemleri, orgiitlenme)

e Koruma ve Gelistirme (i3 givenligi, igsgoéren saghg, is yasamumun kalitesi, veri

toplama ve kullanma).



Insan kaynaklari yonetimini olugturan iglevler bir siire¢ olarak ele alindifinda; siirecin
planlama islevi ile bagladig: soylenebilir. Planlama islevi stregte yer alan diger islevlere
veri saglama ve 6rgiit i¢in insan kaynag gereksiniminin nasil geliseceginin belirlenmesi
olarak agiklanabilir. Kadrolamanin temel amact ise; orglite en yararl olabilecek kisileri
bulmak ve bunlar arasindan segim yapmaktir. Ise alinan bu kisilerin belirlenen hedeflere
ulasip ulagmadidimn saptanmasi ise, degerlendirme iglevinin gorev alamina girmektedir.
Basarili bulunanlarin  6dillendirilmesi, yetersizliklerin giderilmesi i¢in egitim ve
gelistirme  ¢aligmalarinin  yapilmasi, degerlendirmeyi izleyen islevlerin  yerine
getirilmesi ile gerceklestirilmektedir. Insan kaynaklari birimi, bu iglevlerin yaninda bilgi
iiretme ve damgmanlk faaliyetlerinde bulunma islevlerini de yerine getirmek
durumundadir (Yiiksel, 1998, s: 29). Orgiit stratejisi belirlenirken, bu islevlerin yerine

getirilmesi orgutsel etkinlik agisindan 6nemlidir.

Insan  kaynaklan  yonetiminin  s6z  konusu iglevleri  beklenen  diizeyde
gerceklestirebilmesi, o Orgite 6zgi olarak, orgltin kiltiring, cevresel ve fiziksel
kosullar ile deger yargiarnim igine alan bir yaklasimla ele almasina baglidir. Insan
kaynaklart yonetimi, orgiitiin insan kaynag aracihigiyla amaglarim gergeklestirme siireci
ile ilgilenmektedir. Bu siireg; insan iligkileri, verimlilik ve kalite gibi unsurlarin

olusturdugu 6rgit kiltirtnin yasama gegcirilmesi tizerine odaklanmugtir.

1.1.2. ‘Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Verimlilik

Insan kaynaklariin etkin olarak kullamlmadigi orgitlerde; yilksek oranda devamsizlik
ve igguct devri, i kazalarn ve meslek hastaliklari nedeniyle olugan kayiplar, hatali veya
kalitesiz tretimden kaynaklanan miisteri sikayetleri, moral ve motivasyon eksikligi,
personel ile igveren arasindaki anlagmazliklar gorilebilir. Bu uyumsuzluklar, genel
anlamda maliyetlerin artmasina ve isgiicii saatine isabet eden Uretim miktar1 olarak
tamimlanan iggiicii verimliliginin diismesine neden olur (Kaynak ve digerleri, 2000, s:

15).



Orgiit ve iretim olgusuna insanla olan iligkisi agisindan bakildiginda, orgutler aracilit
ile gergeklestirilen Uretimin niéeligi ve niteligi, ancak bu tretimi tiiketecek insanlarin
varhg ile anlamhidir. Orgiite ve tretime iligkin yararhlk, verimlilik, kalite vb.
kavramlar, orgiitin i¢ ve dig misterilerini olusturan insanlar araciif ile anlam
kazanmaktadir (Agikalin, 1999, s: 16).

Orgiitlerin en onemli kaynaZ olan insan kaynaklariin etkin kullanimi, G6rgtiin
verimliligi agisindan bilyilk 6nem tagimaktadir. Insan kaynaklarnmin verimliligi,
calisanlarin  performanslari  Olgilerek izlenebilir. Bu  o&lgiimleri  saglikli  olarak
yapabilmek igin; yeni personel alimi, mevcut personelin kendisinden isteneni yerine
getirip getirmediginin arastirilmasi, egitim ihtiyacinin belirlenerek planlanmasi ve
tesvik  edilebilirliginin  incelenmesi gibi  konularda -érgut icinde dogrudan
kullanilabilecek bir performans degerlendirme uygulamasinin sisterli ve diizenli olarak
gerceklestirilmesi gereklidir. Bu nedenle izleyen basliklarda performans degerlendirme
kavrami, performans degerlemenin amaglan ve kullanim alanlan, performans degerleme

stirect ve kullanilan teknikler ile uygulama adimlarina ayrintih olarak yer verilmektedir.
1.1.3. Performans Degerlendirme Kavrami

Etkinlik alanlann ne olursa olsun, tim orgutler, misterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini
karsilamak, onlara triin veya hizmet saglamak durumundadirlar. Ekonomik ve sosyal
gelisimlerle baglantih  olarak, orgutlerin toplum- yasamuindaki Onemi giderek
artmaktadir. Bu nedenle, orgiit yoneticilerinin almig olduklan kararlar, dolayli olarak da
olsa toplumu etkilemektedir. Diger yandan, toplumlarda demokratiklesme, i¢ ve dis
rekabetin artmasi, yoOnetimin gorevini daha da glglestirmektedir. Yoneticinin
basarisinda pek c¢ok kisi ya da grubun etkili olmasi, yonetim ile bu gruplar arasinda
isbirligini kaginilmaz kilmaktadir. Yoneticilerin 6rgiit icindeki sireglerin  6zelligini
taniyamamaktan kaynaklanan hatalari sadece kendilerini degil, 6rgiitti"de basarisizliga

siiriikleyebilir.

Basarinin degerlendirilmesi, hem yoneticilere hem de orgiite ve topluma etki eden

sonuglar dogurabilir. Degerlendirme, orgutsel kararlanin alinabilmesi amaciyla sik



basvurulan bir siiregtir. Cesitli amaglar igin siklikla kullanimi, siirecin dinamik ve

siirekli bir nitelik kazanmasini saglayabilir.

Degerlendirme siireci, galisan kisi agisindan da siireklilik gostermektedir. Oncelikle ise
alinma asamasinda bir degerlendirme ile karst karstya kalan kisi, orgutsel yasamu
boyunca, belirli amaglar igin belirli araliklarla degerlendirilir. Ige kabul agamasinda
birey, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri ile orgitiin gelecekte kendisinden
bekleyecegi ozellikler agisindan degerlendirilir. Daha sonraki degerlendirmeleri ise,
bireyin is baginda gosterdigi performanst ile ilgilidir. Bu yolla bireyin, o andaki mevcut

durumu, gelisimi ve gelecekteki konumu belirlenir.

Yirminci yuzyillin baslarinda, insanlarin degerleri hakkinda yargiya varimasinda,
bicimsel olmayan, sistematik Ozellik tagimayan ve biiyikk oranda kisisellestirilmis
planlarin  kullamimi, orgitlerin degerlendirme planlarinda genis bir reformu gerekli
kilmustir (Castetter, 1992, s: 253). Orgiitlerde ¢alisanlarin performanslarinin sistematik
ve bilimsel olarak degerlendirilmesinin ilk Orneklerine A.B.D.’de kamu hizmeti veren
kurumlarda rastlarulmaktadir. Taylor’'un 1§ oOlgimi uygulamalart  araciliiyla
¢alisanlarin  verimliliklerinin dlgiilmesi sonucu, performans degerlendirme kavramu

orgiitlerde bilimsel olarak kullamilmaya baglanmigtir (Kaynak ve digerleri, 2000, s:206).

Geleneksel yaklagimdaki degerlendirme yontemleri bigimsel olup, belli kaliplar iginde
uygulanmaktaydi. Saptanan amaglara yonelik olarak duzenlenen sistemler, astlarin
tstlerce degerlendirilmesi temeline dayanmaktaydi. I. Dinya Savagi’mi izleyen yillarda
kisilik ozelliklerini 6lgit olarak benimseyen, gesitli performans degerlendirme teknikleri
gelistirildiyse de, 1950°1li yillardan sonra, kisinin arettigi i3 ya da sonuglarina yonelik
Olciitleri temel alan teknikler A.B.D.’deki orgutlerde daha yaygin olarak kullamlmaya
baslanmigtir (Kaynak ve digérleri, 2000, s: 206). Yoneticilerin performanslarinin

degerlendirilmesi de bu yillarda daha fazla 6nem kazanmugtir.

Egitim alanindaki y®netici personelin  degerlendirilmesiyle ilgili yetersizlikler
A.B.D.’de egitim arastirma servisinin 1968 yilinda yayimladig: raporda ilk kez yer ald:.

izleyen yillarda yapilan galigmalar, egitim personelinin yetersiz performansinn, okul
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sistemine oldugu kadar ekonomik, politik ve sosyal sonuglart da oldugu ortaya
cikarmustir, Bu durum uygulanan geleneksel performans degerlendirme sisteminde
degisikligi zorunlu kalmugtir. Castetter (1992, s: 263)’e gore degisimi zorlayan nedenler;
orgiitsel degisiklikler, sosyal degisiklikler, musteri tepkisi, personel tepkisi, bilim

adamlarninin tepkisi ve yasal degisiklikler olarak siralanmaktadir.

Tirkiye’de ilk kez kamu kesiminde uygulanmaya baslayan performans
degerlendirmenin 80 willik bir ge¢misi bulunmaktadir. Performans degerlendirme
konusuna 6zel sektdriin ilgisinin artmast; igletme biliminin tlkemizde yayginlagmas: ve

modern yonetim tekniklerinin tanunmasi ile olmustur (Kaynak ve digerleri, 2000, 5:206).

Performans degerlendirmede geleneksel yontemlerin gozden disiisiit ve yetersizligi salt
bireyi degerlendirmeleri nedeniyle olmustur. Gelistirilen “giidiileme kavramlarn”
bireylerin sosyal g¢evreleri ile birlikte dustinilmesi gerekliligini vurgulamislardi. Basan
degerlendirmenin, vyalnz lcret ve yiikselme uygulamalarina yogunlagsmasi, buna
karsibk basart ile doyum, tretkenlik ve ficret arasinda tam bir ilgi bulunmayisi,
geleneksel yontemlerin 6nemini azaltmigtir (Ataay, 1990, s: 227). Bunlarin yerine;
¢alisamin doyumu, Uretkenlik gibi sorunlann ¢oziimd, orgit etkililiginin artigi, bireyin
gudiilenmesinde kisilik, éevre ve kultirel birikimlerinin ve davranisa yonelik diger

konulara yonelen yeni yontemlerin gelistirilmesi zoruntu hale gelmistir.

Gelistirilen yeni yontemler, ginimuzde performans dederlendirme kavramina yeni
boyutlar kazandumustir. Bu baglamda, performans degerlendirme ile ilgili tanimlar su
sekilde yapilabilir:

e Performans degerlendirme; bireyin gegmis ya da su andaki performansi
hakkinda, i ¢evresindeki gegmisi ve 6rgit igin gelecekteki potansiyeli agisindan
bir yargtya varmaktir (Castetter, 1992, s: 253).

e Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin, 6nceden saptanmig standartlarla
karsilastirma ve olgme yoluyla, igsgérenlerin isteki performansim degerlendirme’
siirecidir (Palmer, 1993, s: 9).

e Performans degerlendirme, persorelin igindeki basarisimn o isin gereklerine

gore degerlendirilmesi siirecidir (Geylan, 1996, s: 140)
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e Personel degerlendirmesi (performans degerlendirmesi), temelde bireyi odak
noktasi alan, bireyle kurumun kargiikli yararlann en yiiksek diizeye ¢ikarmak
amacina yonelik, bir yam ile gecmise, diger yam ile gelecege yonelik bir
islemdir (Taymaz, 1997_,. s: 164).

e Performans degerlendirme, ¢ahsanin isinde nasil oldugunun saptanmast,
iletisimde bulunulmasi siireci ve ideal gelisim plani olusturmaktir (Byars ve
Rue, 1997, s: 284).

e Bagarim degerlendirmesi (performans degerlendirmesi), personelin isletme
amaglarinin gergeklestirilmesine yapmus oldugu katkinin 6lguimesidir. Diger bir
deyigle personelin gorev ve sorumluluklarim etkin olarak yerine getirip
getirmediginin belirlenmesidir (Aldemir ve digerleri, 2001, s: 267).

e Performans degerlendirme, ¢aligamin tanimlanmig olan gérevlerini belirli zaman

dilimi icinde gergeklestirme diizeyinin belirlenmesidir (Findikgi, 2000, s: 298).

Uzmanlarca farkli sekillerde adlandirian performans degerlendirme, Dessler (2000,
$:321) tarafindan, ¢alisanlarin mevcut ya da gegmisteki performanslarninin, performans
standartlar1 ile iliskilendirilerek degerlendirilmesi stirect olarak tanimlanmaktadir.
Yapilan tamm, oOrgite uygun is standartlanimn belirlenmesi ve ¢alisanlarin gergek
performansimn bu standartlara gore degerlendirilmesinin yani sira, ¢alisana performans
arttirmast ya da performans hatalanimn giderilmesinde motivasyon saglamak amaciyla
doniit verilmesi gibi faaliyetleri icerdiginden, performans degerlendirme kavramina

iliskin en uygun taum olarak benimsenmistir.
1.1.4. Performans Degerlendirmenin Amaglari ve Kullanim Alanlar

Her orgtitte bigimsel ve bigimsel olmayan degerlendirme sistemlerinin bulundugu kabul
edilir. Bicimsel olmayan degerlendirme, performansin etkililigi hakkinda, sistematik
olmayan olgiitlerin kullammuyla bir yargiya varilmasidir. Performans degerlendirme
oznel olup, yoneticilerin astlar1 hakkindaki fikirlerinden olusur. Bigimsel degerlendirme
sistemi ise, belirli kurullarca onaylanan ve sistematik olarak yiirttilen degerlendirme

sisteminin hangi amaglarina ulagildiginin saprandig bir suregtir.
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Dessler (2000, s: 322), “Nigin performans degerlendirme” sorusuna su yanitlar

vermistir. Degerlendirmeler;

1. Terfi ya da Gicret artigiun yapilmast igin bilgi saglar.

2. Yoneticilere ve onlarin galisanlarina isle iligkili davraniglarint gézden gegirme firsati
saglar. Her iki tarafa da, degerlendirme sonucu ortaya ¢ikacak eksiklik ve hatalarin
dizeltilmesini saglayacak bir planlama yapimast ya da dogru yapilan islerin
desteklenmesi olanagini ortaya koyar.

3. Orgiitiin kariyer planlama siirecinin de bir pargasidir. Bireyin; giiglii ve zayif
yonlerinin 1g1@inda, kariyer planlamas:t yapilmasi, degerlendirme sonuglan ile
miimkiin olur.

4. Orgutiin performansinin gelistirilmesi ve daha iyi yonetimin saglanmasina yardimei

olur.

Palmer (1993, s: 9-10), performans degerlendirmenin; yonetsel kararlarin alinmasi
amaciyla ig performans: hakkinda bilgi edinmek ve ¢alisanlarin is tamimlarinda ve is
analizlerinde saptanan standartlara ne 6lgiide yaklastigina iliskin geri besleme saglamak

olmak tlizere iki temel amaci oldugunu ifade etmektedir.

Belirtilen bu amaglar dogrultusunda, performans degerlendirme sonuglari ¢alisanlara
iligkin ¢esitli kararlarin alinmasinda kullamilabilir. Performans degerlendirmenin en
" bilinen kullaum alanlarindan biri; yiikseltme (terfi), is degistirme (tayin), isten gikarma
ve uzaklastirma, tcret artiglant gibi yonetimsel kararlanin verilmesidir (Byars ve Rue,
1997, s: 284). Kisinin i performansi, onun dogrudan terfi etmesi, odillendirilmesi,

ticretinin arttinlmast gibi konularda degerlendirilmesini saglar.

Personel deéerlendirmesi bilgileri, egitime ihtiyact olan' personelin belirlenmesinde
onemli bir kaynaktir (Geylan, 1996, s: 142). Her bir birey i¢in yapilan degerlendirme
¢alismalart, c;ahsaniarm bireysel olarak giigli ve zayif olduklart konulart ve alanlari
belirlemek amaciyla kullamlébilir. Bu tir bilgiler, aym zamanda ¢alisanlarin

olusturdugu 6rgitiin egitim ve gelisim gereksinimlerinin saptanmasinda yardimct olur.
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Performans degerlendirmenin diger 6nemli bir kullamm alani, yonetici ve personele
isteki basarilarini arttirmaya yonelik doniit saglamasidir. Bu durumda performans
degerlendirme, galisan ile goriisme yoluyla, isinde nasil oldugunun belirtilmesi ve
davrarus, tavir, yetenek ve bilgi gereksinimlerin Onerilmesi anlaminda kullanilir (Byars
ve Rue, 1997, s: 284).

1.1.5. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme; genel anlamda neyin, ne zaman, kim tarafindan ve nasil
degerlendirileceginin belirlendigi bir siiregtir (Glueck, 1978, s: 294). Bu siireg asagidaki
adimlart igerir (Schuler, 1995, s: 306-307):

1. Is gorev ve sorumluluklarina yonelik 6lgitlerin tamimlanmasi amaciyla is

analizlerinin yapilmast,

(3]

Ciktilarin  degerlendirilmesi igin uygun ve gecerli performans degerlendirme

yonteminin se¢ilmest,

3. Degerlendirme donemi Oncesinde ¢alisanlardan beklenen islerin belirlenmesine
yonelik siireg geligtirilmest,

4. 15 performansina yonelik doniit sisteminin olusturulmasr,

5. Performans degerlendirme sisteminin belirlenen amaglar dogrultusunda ne denli iyi

oldugunun degerlendirilmesi ve gerekli dizenlemelerin yapilmasi.

Degerlendirme  sisteminin  basarist; orglitin  ve  degerlendirenin  6zelliklerine,
degerlendirilen personelin niteliklerine, neyin Olgiilmesi gerektigine ve neyin basarili
olarak adlandirlacagina baghdir (Erdogan, 1991). Performans standartlari orgiitteki
basart diizeyi veya olgutii olarak ifade edilebilir. Performans degerlendirmesinde;
aretilen ve satilan miktara gore yapilan degerlendirmeler igin tretim ve satig olgutlert,
devamsizlik, sikayetler, yorgunluk, ticret artiglari gibi personel 6zelliklerini dikkate alan
olgutler ve bu ikisinin mumkiin olmadidi durumlarda degerlendirmenin tamiyle
voneticinin takdirine birakildig1 yargisal olgutler kullanilmaktadir (Aldemir ve digerleri,

2001, s: 275-276).
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Olgiitlerden hangisi kullanilirsa kullanilsin, tim 6lgme araglarinda bulunmasi gereken,
gecerlilik, givenilirlik ve kullamghlik gibi temel ozellikler vardir (Castetter, 1992, s:

275; Basar, 1995, s: 3; Aldemir ve digerleri, 2001, s: 276; Ataay, 1990, s: 245).

Olgme aracinin  gegerliligi, onun nesnellik, kapsamliik, yansizlik gibi ozellikleri
tagimasint gerekli kilar. Gegerlilik, bir 6lgme aracimin olgmeyi amagcladigi 6zelligi,
bagka herhangi bir 6zellikle karigtirmadan, dogru olarak Olgebilme derecesidir (Tekin,
2000, s: 42). Olgiilmek istenilen dzellikler, bireylerin 6zellikleri yerine isin 6zelliklerine
dayalt olmalidir. Degerlendiren kisiler kendi Onyargilarini, distincelerini ve kisisel
tercihlerini degerlendirme siirecine yansitmayacak yapida olmalidirlar. Performans
degerlendirmenin gegcerliligi, degerlendirme sonuglarinin 6rgitiin amaglarina uygun
olmasina baglidir. Degerlendirmede kullamilan yontemin, is ile ilgili Slgltlerin; orgit
i(;indeki tim bireyler tarafindan anlagilabilir ve kullanilabilir olmast son derece
onemlidir (Glueck, 1978, s: 299). Degerlendirme yargilan tek tek eylemlerin yaninda,

degerlendirmenin timiiniin gozetildigini ortaya koyabilmelidir.

Performans degerlendirme stirect tutarli, gtvenilir ve tekrar edilebilir sonuglar
iretmelidir (Cherrington, 1995, s: 282; Palmer, 1993, s: 33). Bu durufn, farkli
zamanlarda degerlendiren veya degerlendirilenden bagimsiz olarak, degerlendirme
sonuglari, puanlar ve siralamalar yonlii bireysel degerlerin degismemesi veya benzer
olmasi hali olarak yorumlanabilir (Barrett, 1986). Bir dlgme aracinin 6lgtiigii 6zelligi en

az hata ile gergeklestirmesi gerekir.

Performans degerlendirme strecinde yer verilen olgutlerin kullamsliigl; bu 6Slghtlerin
pratik, kolay uygulanabiir, ekonomik olmasi ve ¢ok zaman alici olmamasi seklinde
agiklanabilir. Cok kangik olgltlerin  degerlendiren ve degerlendirilen agisindan
anlasiimast ve uygulanmasinda gigcluklerle karsiasilabilir. Calisanin  performansint
mitkemmele yakin olarak Olgen bir arag, ¢ok zaman aliyor ya da ekonomik degilse bu
olgiitiin uygulanmasinin saglayacad: yarar ile getirecegi yik karsilastinlip bir sonuca
vartlmast uygundur. Uygulayanlar tarafindan iyt anlasilamayan bir degerlendirme
sisteminin gegerlilik ve giivenilirligi de tartigilabilir. lyi anlasilabilen, kullanislt olgitler

gereksiz karmasa ve strtismelerden dogacak zaman ve emek kaybint onler (Geylan,



1996, s: 144). Olgiitlerin pratik olmast aynt meslek grubundakilere aym tiir 6lgitlerin
uygulanmast olarak algilanabilir. Bu yolla kisileri birbirleriyle kiyaslama firsati

yaratiabilir.
1.1.6. Performans Degerlendirme Sisteminin Planlanmast

Bigimsel performans degerlendirme sisteminin Orgitlerin insan kaynaklari agisindan
etkin olabilmesi veya olumlu etki gosterebilmesi izleyen faktorlere baghdir (Glueck,
1978, s: 294):

e Degerlendirme ne zaman ve hangi siklikta yapiimalidir? (zamanlama)

e Degerlendirme kim tarafindan yapiimalidir? (degerlendiriciler)

e Ne degerlendirilmelidir? (degerlendirme olgitleri)

¢ Degerlendirme nasi yapiimalidir? (degerlendirme yontemleri)
1.1.6.1. Degerlendirme Ne Zaman ve Hangi Sikhkta Yapilmahdir?

Performans degerlendirmesi genel olarak degerleme kapsamina giren ¢alisan
gruplarinin niteliklerine, konumlarina ve degerlendirme yontemine baglidir (Ataay,
1990, s:241). Birgok orgltte c¢alisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesinde,
personelin igse alindig: tarih veya tiim personeli kapsayacak bigimde segilen herhangi bir
gin dikkate alinir. Tam personel igin bir giin belirlenmesi yonetimsel agidan iyi bir
yaklagim gibi gorilirse de, aym giinde degerlendirmenin yapilmas: igin; ¢ok sayida
degerleyicinin fazla zaman harcamasi gerekecektir. Ote yandan, isgorenin ise basladigi
giin itibariyle birer yilik araliklar halinde (kidem yili) degerlendirilmesi, kideme ve
Pertormansa bagli maas artislarinda ve orgit igindeki gorevlendirmelerde daha etkili

olabilir (Glueck, 1978, s: 294-295).

Tarkiye’de 657 sayih Devlet Memurlan Kanunu’na gore yapilan performans
degerlendirmede, c¢alisanlara iliskin sicil raporlari, en vyakin ustlert tarafindan
doldurulmaktadir. Sicil raporlari, ¢alisanun giinlik 13, insan iligkileri, gelisme diizeyi,
gorevlerini gerceklestirme basarist gibi olgiitlerin sistematik bigimde gdzlenerek gerekli

kayitlarin tutulmasina dayanir (Findiket, 2000, s: 315).
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Egitim sisteminde Ggretmenlerin degerlendirilmesi, birinci sicil amiri olan okul
mudirlerinin, yilda bir kez olmak kaydiyla sicil raporlarimi doldurarak bagh
bulunduklar: il Milli Egitim Miidiirliiklerine gondermeleri yoluyla gerceklesmektedir.
Okul midirlerince doldurulan sicil formu 6rnegi Ek 1°de sunulmustur. Ilkégretim
okullarinda ilkogretim denetgileri, ikinci sicil amir olarak Ogretmenlere ve okul
yOneticilerine sicil verme yetkisine sahip olmalarina karsin, bakanlik denetcilerinin

kurum personeline sicil verme yetkisi bulunmamaktadir ( Taymaz, 1997, s: 169).

Degerlendiﬁnenin siklikla yapilarak sonug¢larinin personele iletilmesi 6rgiit verimliligi
agisindan son derece Snemlidir. Bu baglamda, personelin orgiit icindeki pozisyonuna ve
secilen yonteme bagli olarak performans degerlendirmenin; Ucretliler i¢in yilda fi,
maaglilar i¢in yilda iki defa gerceklestirilmesi, gerekli olmasi halinde izleyen yillarda
degerlendirme sikliginda artis veya azalmalarn yapilmasi miimkiin olabilir (Ataay,
1990, s: 242; Glueck 1978, s: 295).

Subat 2001 tarih ve 2521 sayih Tebligler Dergisi; Milli Egitim Bakanlig: Ilk6gretim
Miifettisleri Bagkanliklar1 Rehberlik ve Teftis Yonergesi’nde, rehberlik ve teftis ilkeleri
bashginda yer alan hiikiimlerinde, rehberlik ve teftisin agiklik ve giivenilirligi
gerektirdigi, denetcinin Ogretmenin gereksinim duydugu konulari birlikte belirleyip
denetim sonras1 goriislerini Ogretmenle paylasacagi, ekonomiklik ve verimliligin
gerektii, sistemi amaglarina uygun olarak yasatmayi, madde ve insan kaynaklarinin en

verimli bi¢imde kullanilmasinin esas alinacag yer almaktadir.

Performans degerlendirmenin ne zaman yapilacagimin belirlenmesinde dikkat edilmesi
gereken en Onemli faktor, degerlendirmelerin ne ¢ok sik ne de ¢ok seyrek olarak
yapilacagidir. Her iki durumda da, degerlendirmeye tabi tutulan kisi gelismesi igin
gerekli olan doniitii kullanamayabilir (Aldemir ve digerleri, 2001, s: 280).

1.1.6.2. Degerlendirme Kim Tarafindan Yapilmahdir?

Performans degerlendirmesinin kim ya da kimler tarafindan yapilacagi, orgiitiin

yonetim ve insan kaynaklar politikalan ile degerlendirmenin amaglan cergevesinde
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segilecek degerlendirme teknigine gore belirlenir (Castetter, 1992, s: 277 ; Uyargil,
1996, s: 158). Genelde performans degerlendirmesi asagidaki degerleyiciler tarafindan
gergeklestirilir (Dessler, 2000, s: 343):

1. Enyakin iist,

2. Akran,
3. Degerleme komitesi,
4. Birey,
5. Ast(lar),
6. Coklu degerlendirme.
1.1.6.2.1. En Yakin Ust Tarafindan Degerlendirme

Calisanin kendisine en yakin st tarafindan degerlendirilmesinde, tstiin 6rgit amaglarn
dogrultusunda, g¢alisanin  performansim  daha 1iyi bigimde analiz edebilecek,
yorumlayabilecek ve performans diizeyine gore 6dul veya cezalandirma uygulamasinda
bulunabilecek kisi oldugu goz oniine alimr (Glueck, 1978, s: 296). Asag: dogru doniit
(downward appraisal) olarak da bilinen bu uygulama; astin, Gstiin elindeki odiil ve
cezalandirma guci nedeniyle kendini tehdit altinda hissetmesi, degerlendirmenin tek
yonlii olmast nedeniyle degerlenenin savunma egilimi gostermesi, Gstiin geri bildirim
saglayacak iletisimi kuracak yeteneklerde olmamasi, dstiin degerlendirmede ahlaki
davranmamasi ve cezalandirma yoluyla asti igten sogutmasi gibi olumsuzluklar séz
konusudur (Schuler, 1995, s: 315). Bu olumsuzluklar nedeniyle, orgutler, degerleme
sirecine farkh stati ve birimlerden kisilerin katilmalarini saglayan yeni yaklasimlarin

arayisi igerisindedirler.

Egitim orgitlerinde de en yakin ust tarafindan degerlendirilmenin olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Degerlendiricilerin, ¢alisamin  performansiun  degerlendirilmesine
etkileri; degerlendiricinin; kisilik ozellikleri ve degerlendirme yeterliligi agilarindan ele
alinabilir. Egitim (")rgiltlerinin' performans strecinde diger orgiitlerde oldugu gibi
karsilikli etkilesim vardir. Bu durumda etkilesen kisilerin kisilik 6zellikleri 6nemli bir
etken olmaktadir. Degerlendirme igin; gorev tammlamasina dayal, nesnel dlgme araci

olmayan orgiitlerde, degerlendirme yetkisi ile kisilik ozellikleri  birlestiginde,
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degerlendiricilerin degisik bigimde farkli degerlendirme davramglariun ortaya cikarttig
goriilmektedir (Bagaran, 1985, s: 98). Bu durum degerlendirilen personelin, kendilerini
degerlendiren miidiirlere karsi her defasinda farkli tutumlar takinmalarim gerektirmesi

nedeniyle ikilem yagamalarina neden olmaktadir.

Degerlendirmeyi yapan okul mudirlerinin kendilerine 6zgii yonetim anlayisi, insana
yaklagtm ve tutumlanun bulunmasi da personel iligkilerini etkilemektedir. Diger
onemli bir etken, okul midirlerinin personel degerlendirmedeki yeterlilikleridir.
Performans degerlendirme konusunda yeterince bilgi sahibi olmayan bir ydnetici,
performans degerlendirme amaglarini gergeklestiremez. Bu tiir olumsuzluklardan dogan

sorunlar, sadece degerlendirileni degil, tiim egitim strecini zarara ugratabilmektedir.
1.1.6.2.2. Akran Tarafindan Degerlendirme

Degerlendirmenin personelin kendi dizevindeki ve iliskide bulundugu arkadaslar
tarafindan  yapilmasi,  Ozellikle degerlendiricilerle, degerlendirilenler arasinda
degerlendirme sorunlart ¢ikti§1 zamanlarda uygulanan bir yontemdir (Ataay, s: 1990, s:
243). Bazen ustiin yapti31 degerlendirmeden daha gegerli sonuglarin elde edilebildigi bu
yontemin basgarsi, akranlarin birbirlerine giivenmelerine ve terfi veya promosyon igin
birbirleriyle rekabet etmemelerine baghdir. Bu yaklasim, akranlar arasinda siki igbirligi

oldugu durumlarda yararhdir (Glueck, 1978, s: 296).

Egitim orgitlerinde akran degerlendirmeleri, deneyimli damigman &gretmenlerin ise
yeni baslayan 6gretmenlerin bilgi ve yeteneklerini gelistirmelerine destek saglamalar
amactyla kullanilmaktadir (Hertling, 1999). Bu degerlendirme galismalarinda, damgman
ogretmenler bigimsel degerlendirmeler yaparak, ise yeni baslayan dogretmenler hakkinda
gorug bildirirler, ancak 6gretmenin mesleki yasama devam edebilmesi konusunda tek
karar verici degillerdir. Akran degerlendirmesinin avantaj ve dezavantajlan
bulunmaktadir. Bu degerlendirmenin savunuculari, bunun acele ile ve yetersiz sekilde
gerceklestirilen  geleneksel midir degerlendirmesinden daha Gstiin - oldugunu

soylemektedirler. Diger bir olumlu bakis agist da, akran degerlendirmelerinin
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ogretmenler ile okul midiirlerine ogretim yontemlerinin gelistirilmesinde rakip

olmaktan yandas olmaya doniistiirdiigii yoniindedir (Hertling, 1999).

Akran degerlendirmesinin dezavantaji olarak, bu yolla 6gretmen kalitesinin ardindaki
gercek sorunlarin agiklanamayacad: diisiintilmektedir. Bir grup ise; okul yoneticilerinin
gorevlerinin  performans  degerlendirme  oldugunu, eger midirler bunu
gerceklestiremiyorlarsa onlarin  ydnetim yeteneklerini gelistirmeye odaklamilmasim
sOylemektedirler. Aym diizeydeki is arkadaslarimin birbirlerini degerlendirmelerinde,
mesleki rekabet ve kiskanglik olumsuz etkiler yaratabilir. Orgiitteki birey, statii icin
bagkalaniyla yarigmak durumunda oldufundan bir bireyin baganst bagkalarmin

basarisizhifina bagl: olmaktadir (Basar, 1995, s: 20).
1.1.6.2.3. Degerleme Komitesi Tarafindan Degerlendirme

Orgiitlerde, caliganin, kendisine en yakin iistii tarafindan degerlendirilmesinde yasanan
olumsuzluklarnn ortadan kaldinilmasi amaciyla, calisana en yakin tiistiine ek olarak
birka¢g tistin de yer aldifn bir degerleme komitesi olusturulur. Tek kisilik
degerlendirmede olusan anlagsmazliklarin, komite degerlendirmesinde olmayacag,
degerlemenin daha giivenilir, adil ve gegerli olacag beklenmektedir (Dessler, 2000, s:
343). Komite iiyelerinin gorisleri farkl olsa da, yapilan tartisma sonrasinda belli bir

goriiste birlesme saglanarak caliganin performansi konusunda ortak karara varilir.

Egitim orgiitlerinde, Sicil Amirleri Yonetmeligi’ne gore, sicil verecek personel ile sicil

amirleri listesi asagidaki gibidir (Tebligler Dergisi, Temmuz 1991, Say1: 2340):

Tirkiye’de ilkogretim okullarinda gbrev yapan Ogretmen ve yoneticilerin
performanslarn  ilk§gretim  miifettisleri  tarafindan  degerlendirilmektedir. Bu
degerlendirmelerde 6gretmenlerin simf ici davranmislan gézlenerek, yapilan ¢alisma ve
etkinliklere iliskin raporlar diizenlenir. Ilkogretim miifettislerince kullanilan &gretmen
teftis formu 6rnegi Ek 2’de sunulmustur. Birinci sicil amiri ile ikinci sicil amiri arasinda
verilen puanlarda on puandan daha fazla farkin olustufu durumlarda tigiincil sicil
amirinin goriislerine bagvurulmasi gerekmektedir. Ornegin, ilkdgretim okullarinda okul

mudiiri ile ilk6gretim miifettislerinin degerlendirmeleri arasindaki farkliifin on



puandan fazla olmast durumunda il Milli Egitim Midar Yardimcisi'nun goriislerine

basvurulmaktadir.
MERKEZ ORGUTU

Sicil Verilecek Personel 1. Sicil Amiri 2. Sicil Amiri 3. Sicil Amiri

1. Teftis Kurulu Bagkam Miistesar Bakan

2. Bag Mufettis, Miifettis Tef Kur.Bagkam  Mistesar Bakan

3. Miifettis Yardimcist Bas Mufettis veya Tef Kur. Bagkan1 Miistesar

Miifettis
TASRA ORGUTU

1. itkog. Mif. Kurulu Bsk. 1l MLE. Miidiirii Vali Miuistesar

2. Tikog Miifettisi Iikog. Muf. K. Bsk 11 M.E. Midurii  Vali

3. llkog. O. Mudiirii (Ilge)  Tkog. Miifettisi Ilge ME. Miidiirit  Kaymakam

4. flkog. O. Mudiiri Ilkog. Mufettisi Il M.E. Mudiir Il M.E. Mudiirii
(Merkez Ilge) Yardimcisi

5. 1lkog. O. Md. Yar. (llge) Okul Miidiirii Ilkog. Mufettisi  Ilce M.E. Midiirti

6. Ilkog. O. Md. Yar. Okul Miidiirii [lkog. Miifettisi I M E: Mudar
(Merkez Ilge) Yardimcisi

7. llkog. O. Ogretmeni Okul Miidiirii Ikog. Miifettisi lige M.E. Miidiirii
(Lige)

8. Ilkog. O. Ogretmeni . Okul Miidiirii [lkog. Miifettisi Il M.E: Mudiir
(Merkez Ilge) Yardimcist

1.1.6.2.4. Birey Tarafindan Degerlendirme

Cahisanin kendi kendini degerlendirmesi (6z degerlendirme), ¢alisanlarin kendilerini
akran veya istlerinden daha yiiksek gostergelerle degerlendirmeleri nedeniyle pek sik
tercih edilmeyen bir yontemdir. Ancak, ozellikle kendisini degerleyebilecek diizeyde
sorumluluk tastyabilen kisilerin yapti§1 degerlendirmelerin sonuglarimin bireysel gelisim
ve amaglara erisim kapsaminda uygulanabilecegi ifade edilmektedir (Schuler, 1995,

s:312; Aldemir ve digerleri, 2001, s:278; Dessler, 2000, 5.343).

Kisiye kendini taniyabilme olanagi ve yeterliligi kazandinlmadan, 6z degerlendirme
yaptinimastmin  sakincalan Kigiikahmet (1976) tarafindan yapilan bir arastirmada
ortaya konmustur. Ogretmen yetistiren kurumlarin ogretmenleri iizerinde yapilan

arastirmada, ogretmenler kendi yeterlik ve performanslarimi “gok iyi” ve “iyi” olarak
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degerlendirmiglerdir (Basar, 1995, s: 21). Ogretmen degerlendirilmesinde &z
degerlendirme, ogretim yontemleri ve smif yonetimi becerilerinin zayif yonlerinin
belirlenmesinde kullamilabilir. Bireysel gelisim i¢in biylik bir kaynak olmakla beraber,
yetkilendirme kararlar igin uygun degildir (Barrett, 1986).

1.1.6.2.5. Ast(lar) Tarafindan Degerlendirme

Pek ¢ok orgit, astlann kendi uGstlerinin performanslarii degerlendirmelerine izin
vermektedirler. Bu sire¢ “yukari dogru donit” (upward appraisal) olarak
adlandirdmaktadir (Dessler, 2000, s: 344). Exxon, Chrysler, Amoco, Cigna ve Du Pont
gibi firmalarda ve bazi Gniversitelerde kullanilmakta olan bu tiir degerlendirmede; daha
gok stiin astlarii koruyup korumadigi, iliski egilimli olup olmadigi, orgut gelisimi
konusunda yapilanlarimin etkili olup olmadigy, iyi yoneticiler yetistirilip yetistirilmedigi
gibi Olgitler dnem kazanmakta ve astlar tarafindan degerleme yaklagimi ¢ogunlukla
gelisim amach kullamlmaktadir (Schuler, 1995, s: 315; Aldemir ve digerleri, 2001,
$:278).

Egitim  orgiitlerinde astin  Ustli  degerlendirmesi uygulamalarina iiniversitelerde,
dgrencilerin dgretim iiyelerini degerlendirmeleri biciminde yer verilmektedir. YOK’iin
son yilarda Universitelerde bu uygulamayi yaygmnlagtirma yoniinde 6nemli girisimleri
oldugu gozlenmektedir. Dessler '(2000, s: 321), bu vyolla 6gretimin etkinliginin
arttirilabilecegini savunmaktadir. Bunun yam sira; korku, ofke ve baski yaratacagi, bazi

dgrencilerin elestiri konusundaki yetersizlikleri gibi gerekgelerle karsi olanlar da vardir

(Bagar, 1995, s: 21).
1.1.6.2.6. Coklu Degerlendirme

Yéneticiler; yaptiklarimin  etkilerini  anlamak, gelisime rehberlik etmek ve
performanslarini arttirmak igin farkl kaynaklardan gelen verilere ihtiya¢ duyarlar. Sozu
edilen kaynaklar, yoneticilere, farkli bakislardan performanslari hakkinda geligimsel
temelli donit saglama anlaminda kullanimaktadir (Brutus ve digerleri, 1998). Gelisime

X J . - . . .. ..
onem veren ve personel kararlarinda birden ¢ok kaynagr dikkate almak isteyen orgiitler,
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yukariya dogru doniit fikrini 360 derece doniit olarak genisletmistir. Bu yaklasimda,
performans bilgileri; calisanlardan, onlann tstlerinden, astlarindan, akranlarindan, i¢ ve

dis miisterilerden elde edilir (Dessler, 2000, s: 344).

Ayni zamanda ¢oklu degerlendirme, yukariya dogru degerlendirme, akran dontitii, ¢ok
yonli degerlendirme, tam daire doniitii olarak da adlandirilan 360 derece doniitiin
Orgiitlerdeki kullamimi asagidaki nedenlerden delay: giderek artmaktadir (Garavan ve
digerleri, 1997):
e Degerlendirme merkezlerinin daha etkin seceneklere gereksinim duymast,
e (Coklu kaynaklardan gelen verileri, diizenli doniit raporlarina déniistiiren
degerlendirme programlarinin sayisindaki artis,
o Gelisme ¢abalarinin siirekli 6lgiimiine duyulan gereksinim,
e Kariyer yiikselmesinden etkilenen personele yonelik yapilan is ile ilgili doniit
gereksinimi, '
o Teknolojik degisim, rekabet ortami ve artan isglicii ¢esitliliginde calisanin

verimliligini arttirma gereksinimi.

360 derece doniit sisteminde; degerlendiricinin degerlendirmeyi bitirmesi i¢in zamanin
kisith olmasi, yoneticilerin negatif bilgi veren = degerlendiricileri belirleme ve
cezalandirma istemi, sonuglari belirlemek igin bir yardimer ihtiyaci ve Orgiit
yoneticilerinin bulunan doniit {izerine ¢aligma yollarim1 bulmadaki hatalar1 (gelisim
planlamasi, degerlendirici toplantilari, kurslar alma) gibi kisitlamalar s6z konusudur
(Noe, 1999, s: 265). '

Geleneksel yukaridan asag doniitten veya en yakin st tarafindan yapilan
degerlendirmeden farkli olarak, personel hakkinda birden fazla kaynaktan elde edilen
verilerin kullanimiyla degerlendiﬁnemn gercgeklestirildigi 360 derece doniit; orglitsel ve
bireysel bakis agilarindan farkli alanlarda kullamilir (Garavan ve digerleri, 1997).
Sadece orgiitiin gelisimine hizmet edebilecek ¢oklu degerlendirme, o6rgiitsel bakis
acisindan;

e Cahisamin yetkilendirilmesi, ekip c¢alismasiin 6zendirilmesi ve  kiiltiirel

degisikliklerinin kolaylastirilmasi,
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¢ Planlama sisteminin basaris,

e Ust diizey yoneticilerinin geligimi,

e Orgiitiin  temel degerleri ve 1§ stratejilerinin giiglendirilmesi ve basaril |
yoneticilerin bu temel degerleri gelistirmelerine dontit saglamast,

o Orgiitiin, performans degerleme sistemine girdi saglanmasi

gibi amaglar igin kullanilmaktadur.

Ote yandan, 360 derece doniit, bireysel bakis agisindan deZerlendirildiginde farkh
amaglar s6z konusu olmaktadir:

e Calisanlarin zayif hatta yetersiz oldugu alanlarin belirlenmesine yardimci olur.

o Ogzellikle zayif yonler giindeme getirildikten sonra, bire bir ilgilenilerek,
calisanin, zayif yénlérine iliskin  ¢aresizliginin  etkisinin  azaltilmasinda
kullanilabilir.

e (Calisanlarin birbirleri hakkinda negatif doniit vermelerinde ara¢ olarak
‘kullanilabilir.

» (alisann, yeteneklerini dogru olarak algilamasinin saglanmasinda kullanilabilir.

Akranlar, astlart ve bazi durumlarda miisterileri doniit halkasi igine alan bir siire¢ olan
360 derece donitin, Ust diizey yoneticilerinin ve Qahsanlarm gelisimi, kariyer
planlamasi, ¢alisanlarin giicla ve zayif yonlerinin ortaya ¢ikarilmasi ve dolayisiyla
gelisime dayali egitimler ile bireysel gelisim amagh pek ¢ok basarili uygulamasindan
soz etmek mumkindir (Brutus ve digerleri, 1999). Literatiirde, 360 derece doniitiin,
degerlendirmeye nazaran gelisim yonli daha etkili oldugu 6nerilmektedir. Doniit,
ogrenme siirecinin 6nemli bir bilesenidir ve doénitin kullanildigr gelisim planiarinin
hazirlanmasinda asagidaki konular dikkate alinmaldir (Garavan ve digerleri, 1997):

e Dondt, orgutin diger egitim ve gelisim sistemleri ile biitiinlesmelidir.

e Sirecin isleyisindeki hatalarin asgariye indirilmesi, duyarlibdin arttinlmast ve
giivenilir bir doniit saglanmasi igin, doniiti veren kisilerin; 360 derece déniitiin
isleyisi ve donitin igerigi hakkinda bilgi sahibi olmalidirlar.

o Gelisimsel konularda 360 derece donitin basarih olmasi, orgiitiin temel
degerlerinin egitim ve gelistmi destekleyici olmasina ve 6rgutlerin egitim ve

gelisim siirecini rekabet araci olarak gérmeye inanmalarina baghdir.
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e 360 derece doniit, orgiitsel 6grenme felsefesinin bir boliimii olarak goriilebilir.
Oprenen orgiitler konusundaki yeni calismalar, agik doniit sistemlerine ve
stirekli gelismeye duyulan ihtiyaci dile getirmektedir.

e 360 derece doniit siirecinde, doniit saglamak amactyla kullanilan veya segilen
ara¢c son derece Gnemlidir. Uygulamada anketlerin bu amacla daha fazla
kullamildigi ifade edilmekte ve anket hazirlanirken; calisanin katilimi, anketin
uzunlugu ve kullanilan dereceleme oOlgegi gibi konulara dikkate edilmesi

gerektigi vurgulanmaktadir.

Brutus ve digerlerinin (1998); her birinden farkli ik, cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve
pozisyona sahip 180 tane olmak iizere, tiretim, saglik, finans, egitim, askeri ve kamu
sektoriinde c¢alisan yoneticiler lizerinde yaptify arastirmada; akran, ast, iist ve 0z
degerlendirme bicimindeki veri kaynaklan arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma
sonuglari; 360 derece donitiin farkli sektorlerde uygulanabilecegini ortaya koymustur.
Degerleme tiirleri itibariyle sektor ‘bazinda farkliliklarin oldugu, ozellikle egitim
kurumlarinda, c¢oklu degerlendirme kapsamindaki farkli kaynaklarca yapilan
degerlemelerde diger sektorlere kiyasla kuvvetli diizeyde hemfikirlik ve kamu
sektoriindeki degerlemelerin 6zel sektore kiyasla daha yumusak oldugunu gorilmiistiir.
Brutus ve digerleri (1999) tarafindan 2163 yonetici lizerinde yapilan diger bir
aragtirmada, ¢oklu degerlendirmenin gelisim amaglarmin se¢iminde katki sagladigini,
ozellikle astlarin degerleme sonuglarinin amaglarin belirlenmesinde, diger degerleme

sonuclarina kiyasla daha 6nemli oldugunu ortaya konmustur.

Milli Egitim Bakanlifi’nca baslatilan Milli Egitimi Gelistirme Projesi g¢ergevesinde
belirlenen amaglarda; ilk ve orta Ogretimde kalite arttirilarak Ggrenci basarisinin
yﬁkseltilmési, ogretmen egitiminde kalitenin arttirilmasi, yonetim becerilerin arttirilarak
kaynak kullamminda daha etkin olunmasi konularinda goriis birligine varilmistir. Bu
kapsamda baglatilan calismalarda Miifredat Laboratuar Okullann (MLO) adi verilen,
yeni 6gretim ve yonetim anlayislarini sistem geneline yayginlastirilmasini, teknolojik
gelisimlerin okullarda yaygmnlastinlmasini  yansitan pilot okullarda uygulamalar
baglatilmistir. Bu okullarin y&netiminde toplam kalite yonetimi felsefesi ve ilkeleri ile

egitim ve dgretim hizmetlerinin yliriitiilmesi ongoriilmiistiir. Bu yeni yonetim anlayisi,
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egitim orgltlerinde geleneksel denetim sisteminde degisiklikleri gerekli kilmugtir.
Yapilan degisikliklerle Ocak’2000 tarihli tebligler dergisinde bakanlk ve ilkogretim
miifettislerinin gérev tamumlart dort alanda toplanmustir. Bunlar; inceleme-arastirma,

denetim, rehberlik-mesleki yardim ve sorugturmadir.

Denetgilere “damigmanlik” sifatimun  yiklenmesiyle birlikte denetgi; yol gosteren,
yoneten, Ogreten, etkilesen bir kisi Ozelligi kazanmustir. Bu baglamda MLO
denetgilerinden danismanlik iste§inde bulunabilecekler; okul yonetimi, okulun egitim
ve Ogretim g¢ahsanlari, destek personeli, okuldaki birimler, okulun &grencileri, okul
cevresi ve veliler, okul aile birligi ve okul koruma dernegi tyeleri, gerektiginde il ve
ilge Milli Egitim madarlikleri, MLO modelini uygulamaya gececek okul yoénetimleri

olarak belirtilmigtir (MEB, 1999a, s: 185-186).

Bu anlayis ile denet¢inin okula ve okul personeline ayirdigi zamamn arttirilmasi
gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Cagdas egitim denetiminde; gorinise gore degil amaclara
gore, okul ¢ahsanlarinin mesleki kidemine gore degil mesleklerinden gosterdikleri
performansa gore, dar bir zamana gore degil genis ve surekli bir zamana gore,
yargilamak anlayist yerine rehberlik ve damigmanlik etmeye gore, denetginin sadece
kendi goris ve fikirlerine gore degil denetledigi personelin de kararlarina goére yapilan

bir denetim anlayist vardir (MEB, 1999a, s: 189).

Yukanida sayilan ¢agdas denetim anlayisinin gereklerinin okullarda uygulanmasina
gecilmesi halinde, 360 derece donit uygulamalanmin da egitim Orgutlerine
uyarlanabilecegi goriisii benimsenebilir. Ozellikle “okul gelistirme™, “toplam Kkalite
yonetimi uygulamalar”, “egitim bolgeleri ¢aligmalar” uygulamay1 baslatmak igin
yeterli ortam yaratmaktadlr‘ Denetgiler, yukarida sayilan damigma grubunda yer alan

kisiler ve gruplar, performans degerlendirmede etkin gorev alabilirler.

Ozellikle gelisim programlannin ve degerleme planlarimin desteklenmesinde giderek
kabul goren 360 derece donut, kisilerin birbiriyle gelisen iki farkli tepki gostermelerine
neden olur (Huggett, 1998). Bunlardan ilki, gercek ilgidir. Bireysel anlamda, kisiler

baskalar: - tarafindan degerlendirilmeyi firsat olarak gorirler ve o6rgit bazinda bu



diizenlemenin agikli@ ve diriistligii tesvik ettigini savunurlar. Buna karsi olan diger

tepki ise dogrudan siiphecilik ile ilgilidir. Kisiler, aynt ortamda siurlt bir yiikselme igin

siirekli rekabet halinde olduklan akranlan ve orgiit iginde yapilmakta olan faaliyetler

nedeniyle siirekli kontrol altinda tutulmakta olan astlan tarafindan degerlendirilmenin

ne denli giivenilir olacag1 konusunda siiphe duyarlar. Siirece duyulan dogal tepki olarak

diistiniilebilen bu giiphe, 360 derece doniitii, yararli bir arag yerine, elestirilere en agik

yoneticileri bile tirkiiten tehlikeli bir silaha doniigtiirmektedir.

Farkli kaynaklardan derlenen verilerin kullammiyla orgiit iginde ozellikle gelisim

amagh kararlann alinmasinda kullanilan 360 derece donit bazi simirhiliklart vardir

(Garavan ve digerleri, 1997):

Degerlendirme sonrast elde edilen sonuglarin  olumsuz oldugu ve
degerlendirmeyt yapanlarin olumsuz davranis konusunda fikir birligine
varmalart durumunda, dénit, yoneticilerin tasiyabileceklerinden daha fazla baski
hissetmelerine neden olabilir.

Yoneticiler kendilerine uygulanan farkli bir degerlendirme siirecinden, astlar ise
ustlerinden elde edilecek sonuglarin arzu edilenden farkhh olmasi halinde
tstlerinin davramglarinda farklihk olacag: diisiincesiyle kendilerini tehdit altinda
hissederler.

Orgiit iginde bir kisinin performans degerlendirmesi amaciyla birden fazla
kisinin bir dizi form doldurmasi, doldurulan formlarin toplanmasi ve hazirlanan
anketlerin cevaplandirilmast s6z konusudur. Bu durum degerlendirmenin zaman
alict ve yonetim stirecinin daha karmasik hale gelmesine neden olur.

Kisilerin goris ve dusiincelerinin rakamlarla ifade edilmesi 6nemli oranda bilgi
kaybini dogurabilir.

Olgillen ydnetim becerileri veya davramslar, kisilerin  orgit  igindeki

pozisyonlann ya da orgut i¢in 6nemli degil ise, iyilesme amaciyla gosterilen

‘gayret zaman kaybindan te gidemez.

Degerlendirilen kisiye degerleyiciyi se¢me sanst verildiinde, degerlendirilen
kisi kendisine en yakin gordigi birisini segerek sistemin tarafli ¢alismasina
neden olabilir.



e Yoneticilerin, astlant tarafindan ancak belirli agilardan degerlendirilebilecekleri
diisiincesi yontemin etkinligini siurlamaktadir.
e 360 derece déniit siireci, degerlendirmenin yapilmasi ve raporlanmast yoniiyle,

standart raporlamaya kiyasla daha pahali olabilir.

Ote yandan, ¢ok yonli iletisim sayesinde orgiit iginde daha iyi is iliskilerinin
yaratilmasina ve goruglerinin dikkate alindigi ¢alisanlarin katihm sansinin arttiriimasina
yardimci olan, 360 derece doniit asagidaki iistiinliikleri icerir (Edwards, 1996; Garavan
ve digerleri, 1997; Rowe, 1995):
e Doniit bir ¢ok kaynaktan geldigi i¢in derlenen bilginin kalitesi daha 1yidir.
e Yoénetimsel performansa olumlu doniit saglayarak gelisim alanlarim gosterir.
e DBireyleri gergek gosterdikleri davramglar ile kendi dusindikleri arasindaki
farkliliklart giderme a¢1smdan gugli motivasyon saglar.
e Performans iyilesmesine yardimci olacak kariyer gelistirme planlarin
diizenlemede rehberlik eder.
o Egitim etkinliginin 6l¢ilmesini saglar.
e Anlagmazliklarin ortaya ¢ikmasi ve goziimlenmesinde yardimei olur.
e Bireylere isimsiz olarak birlikte galistiklan kisileri 6vme ya da elestirme sansin
verir.
e Kigsisel birikimi arttirarak stirekli 6grenmeyi destekler,
e Degerlendiren kisi agisindan performans bilgilerinin giivenilirligini, gegerliligini

-arttinir ve degerlendirmeyi adaletli kilar.
1.1.6.3. Ne Degerlendirilmelidir?

Isgorenin degerlendirilmesinde kullanilacak; isgorenin yaptigi isin kalitesi, miktari ve
isgorenin diger c¢ahisanlarla olan iligkisi gibi faktorler degerleme kriterleri olarak
tanimlanur. Degerlendirmede kullanilacak bu faktorlerin uygunsuz segimi sistemin
performans degerlendirme yerine isgdren degerlendirme konumuna déniismesine neden
olabilir. Bunun 6ntne gegmek igin orgitte ¢alisanlarin performanslarint etkin bigimde

degerlendirebilmek amaciyla segilen olgitler; olabildigince isin ¢iktisint 6lgebilecek
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gecerli ve giivenilir olgiler, kisiden bagimsiz, dogrudan orgiit amaglanyla ilgili ve

icinde bulunulan orgiit i¢in 6lgilebilir ve etkin olmalidirlar (Glueck, 1978, s: 299).

Neyin degerlendirilecegi karar; degerlendirme sisteminin amaglarin ve igerigi
itibariyle personel etkinliginin nasil saptanacagmn belirlenmesine yoneliktir.
Degerléndirme olgitleri; personelin kigiligine, siirece, tretilen Griin ve/veya hizmete ve
bunlarnin bir birlesimi olan 6zelliklere dayalidir. Bir dizi arastirmada soz edilen ¢oklu
olgiit yaklagimimin etkinligi ogretim etkinlikleri dikkate almarak asagida 6gretim

tizerinde 6rneklenmigtir (Castetter, 1992, s: 275-276).

Degerleme Olgiitii  Agiklama
Kisilik olgttleri Saglik, gorunilg, baghlk, is motivasyonu, birlikte galisma ve
kistler arast iligkiler.

Siire¢ dlciitlert Sunif ici_davramslar; 63retmen sunusu, sorular, doniit, 6gretim

sekli, 6gretme ortamu, etkileme sekli ve bireysellestirme
Siif dist _davramslar; ogretimsel olmayan sorumluluklar;
ornek olma, hosgorili olma, adil olma, ilkeli davranma.

Uriin dlgiitleri Ogrenci basarilan; test, o6dev ve gozlem yoluyla Ggrenci
davranslariun 6lgiilmesi.
Basanlacak bir dizi performans hedefleri veya artislar:.
Hem o6grenci sonuglart hem de bireysel personel ¢iktilan
olarak ifade edilen iiriinler.

Coklu 6lgiitler Siireg, iiriin veya kisisel 6zelliklerin birlesimi.

1.1.6.4. Degerlendirme Nasil Yapilmahidir?

Performans degerlendirmenin ne zaman, kim tarafindan ve hangi olgiitler dikkate
alinarak degerlendirilecegine karar verildikten sonraki asamada uygun degerlendirme
yontemirin segilmesi gerekmektedir. Performans degerleme yontemleri farkh
kaynaklarda farkli bagliklarda ele alinmakla birlikte; yontemlerde veya uygulanig

bigimlerinde farklilik s6z konusu degildir.
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Performans degerlendirme yontemlerinin neler oldugu, nasil galistiklart ve yontem
seciminde ne tiir olgitlerin dikkate alinmasi gerektigi gibi konular aragtirmanin amaci
agisindan  onemli  gorildiiginden ve konu hakkinda ilgilileri bilgilendirmek
amagclandigindan ayri bir boliim (Boliim II) olarak ele alinip agiklanmaktadir.

Orgiitler degisen dinyamn artan rekabet kosullarinda basarili olabilmek ig¢in insan
kaynagina giderek artan boyutlarda yatiim yapmaktadirlar. Varliklarinin  ve
geleceklerinin giivencesinin insan oldugu bilincine varan orgitler, insan kaynaklar ve
onun yonetimine daha ¢ok onem vermektedirler. Sahip olunan isgiicinin etkin ve
verimli kullamimint saglamak ancak ¢aliganlarin performanslarinin uygun yontemler

secilerek degerlendirilmesi ile miimkiindiir.

Bu yaklasim ile gergeklestirilen arastirmada, ilkégretim okullarinda sicil amiri
konumunda olan yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine
ilisgkn gorigleri ve insan kaynaklart yonetiminde kullamlan performans degerlendirme

yontemlerine iliskin bilgi diizeylerinin belirlenmesi amaglanmustir.
1.2. Arastirmanin Amaci
Sicil amiri konumunda olan; okul miudurleri, ilkogretim miufettisleri ve milli egitim

muduirligu yoneticilerinin,

1. Uygulanmakta olan degerlendirme siirecine iligkin gériigleri nelerdir?

2. Degerlendirmede kullanilan olgiitlere iligkin gortisleri nelerdir?
3. Degerlendirme strecinin yeterliligine iligkin gértsleri nelerdir?
4. Insan kaynaklar yonetiminde kullanlan performans degerlendirme yontemlerine

iligkin bilgi diizeyleri nastldir?

5. Okul mudurleri, ilkégretim mifettisleri ve milli egitim midirligia yoneticilerinin
uygulanmakta olan degerlendirme sirecine, degerlendirmede kullanilan olgiitlere ve
degerlendirme stirecinin yeterliligine iligkin gorigleri;

a) Mezun olunan okula

b) Kurumdaki gorev yilina
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¢) Mesleki kideme
d) Bulunulan gbreve gore

degismekte midir?

1.3. Arastirmanm Onemi

Giiniimiizde egitimin temel amaci; ¢agdas toplumsal gelisme ve gereksinimlere uygun
bireyler yetistirmek ve topluma nitelikli iggiicii kazandirmaktir. Egitimin niteligini ve
kalitesini yuikseltmede, Ogrencilerin akademik baganlarini gelistirmek yaninda, her
bakimdan yeterli ve dengeli bireyler yetistirmek de biyik 6nem tagimaktadir. Bu
durum, tim orgitlerde oldugu gibi egitim orgitlerinde de insan kaynaklar yonetimine
giderek artan diizeyde Onem verilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu tir

¢aligmalara olan gereksinimden dolay: bu aragtirmaya yonelinmistir.

Orgiitlerin faaliyetlerinde basarili olmalar, yoneticilerin bu faaliyetler konusundaki
tutumlan ve yeterlilikleri ile yakindan iligkilidir. Yoneticiler insan kaynaklarnmn etkin
yonetimini saglamak agisindan; belirlenen politikalara uygun programlan dizenlemek
ve vyiritmek, bunlann denetlemek ve degerlendirmek rollerini yerine getirmek
durumundadirlar. Caligsanlarin  performanslariin  degerlendirilmesi, tiim orgiitlerde
oldugu gibi, egitim orgitlerinde de verimliligi ve is yasamiun kalitesini arttirmada,
insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir islevi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ogretmen
performansimin  etkin degerlendirilmesi, ogrencilere verilecek egitimin niteligini
arttiracagl gibi, Ogretmenin performansimun Ustinlik ve eksikliklerinin belirlenmesi

yoluyla mesleki gelisimleri igin firsatlar saglayabilecektir.

Bu arastirmadan elde edilecek bulgular ile, halen uygulanmakta olan degerlendirme
stirecinin eksikliklerini belirlenerek, performans degerlendirme yontemlerinin egitim
orgitlerinde uygulanmast konusunda yoneticilerin yeterlilik ve goruslerini ortaya
konulmasina 11k tutmasi beklenmektedir. Bu amagla diizenlenecek hizmet Oncesi,

hizmet i¢i egitim programlarinin hazirlanmasina katk: saglanabilmesi amaglanmaktadir.
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1.4. Smarhhiklar

1. Aragtirma, 2001-2002 egitim- 6gretim yilinda Eskisehir Merkez ilgede gorev yapan
ilkogretim okulu miidiirleri, Milli Egitim Midiirligii’'ne bagli olarak calisan
ilkogretim miifettisleri ve Il Milli Egitim Miidiirliigii yoneticileri ile simrhdir.

2. Arastirma ile ilgili verilerin toplanmasi anket uygulamasi ile sinurl tutulmustur.

3. Insan kaynaklan yonetiminde kullanilan performans degerlendirme yontemleri on
tane ile sirlidir.

4. Aragtirma sonugclari, gahgma' evreni olarak secilen Eskigehir il merkezinde, sicil

amiri konumunda bulunan yoneticilerle sinirlidir.

1.5. Tanimlar

Performans: Bir isi yapan bireyin, grubun ya da 6rgiitiin, o isle amaglanan hedefe

y6nelik olarak neye ulagabildiginin, neyi saglayabildiginin nitel ya da nicel anlatimidir.

Performans Degerlendirme: Calisanlarin meveut ya da gegmisteki performanslarinin,

performans standartlar ile iligkilendirilerek degerlendirilmesidir.

Sicil Raporlar: Calisanlarin kisisel ve mesleki ozelliklerini belirlemeye yonelik

hazirlanmis ve onlarin yiikseltilmelerinde kullanilan matbu formlar.

Osretmen Performans.Deéerlendirmesi: Ogretmenlerin yeterliligini belirlemek ve

mesleki gelisimini saglamak amaciyla yapilan 6lgme ve degerlendirme siirecidir.



BOLUM II
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Bu bélimde performans degerlendirmesinde kullarulan yontemler, yontemlerin dstiinliik-

sinrrhiliklant agiklanarak degerlendirmede yapilan hatalar tizerinde durulmusgtur.

Performans degerlendirmede kullanilan; grafik dereceleme, zorunlu segim, kritik olay, yazili
degerlendirme, zorunlu dagitim, siralama, karsilastirma, kontrol listesi, davramsgsal temellere
dayah degerlendirme ve amaglara gére yonetim yontemleri, hakkindaki bilgiler ayrintih

olarak izleyen baghklarda sunulmustur.
2.1.  Grafik Dereceleme (Graphic Rating Scales)

Grafik dereceleme, belli sayida olgite bagli olarak olusturulan 6lgek(ler) ile performans
degerlendirmesinde yaygin olarak kullanilan geleneksel ve sistematik bir yontemdir (Flippo,
1984, s: 229}. Gelistirme kolayhig:, degerlendirilen personelin ve boliimlerin sayisal olarak
karsilastiriimasina olanak taumasi ve performansa iligkin farkli boyut véya olgiitler igermesi

nedeniyle genis kullanima sahiptir (Schuler, 1995, s: 319).

Grafik dereceleme Slgeginin gelistirilmesinde dikkate alinmasi gereken bazi noktalar vardur.
Bunlar; olgiitlerin se¢imi ve derecelendirilmesi olmak {izere asagidaki iki asamada

toplanabilir (Cherrington, 1995, s: 289):

Degerlendirilecek olgiitlerin  segilmesinde, degerlendirmenin kim(ler) i¢in yapilacag
onemlidir. Ornegin bir egitim orgitinde ogretmenlerin  degerlendirilmesinde  ders
hazirhiklary; plan yapma, arag-gere¢ hazirlama. kendini hazirlama, dgrencileri hazirlama ve
ders dist ¢alismalar; egitici kollarla ilg\ili caligmalar, sinav ve 6dev isleri, okul ve sinifin ders
dis etkinliklerinfe katllmja/, cevre egitimine katki gibi oOlgitler dnem tasir. Yonetim
dizeyindeki personel igin; liderlik, iletigim, karar verme, planlama, yetkilendirme ve

sayginlk gibi olcatler dikkate alinmaktadir.
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Orgiitiin etkinliginin belirlenmesine yardimecir olacak &lgiitlerin tiir ve sayist genellikle
sezgisel veya deneysel olarak kararlastinilir. Zeka, baskinlik, ataklik gibi temel kisilik
ozellikleri genellikle gz ardi edilir. Zihinsel yetenek disinda kalan kisisel odzellikler
orglittin etkinlig: ile iligkili degildir. Kisilik yonlii doniitlerin personel iizerinde kisilik
degisimi konusunda yardime1 veya etkili olmayacag: diigiincesiyle, kisilerin degil
davramslarin degerlendirilmesi iizerine odaklanihir. Bir grafik dereceleme 6lgegi Cizelge

1°de verilmistir.

Cizelge 1
Grafik Dereceleme Olgegi

1. Isin niceligi 5 4 3 2 1
2. Isin kalitesi 5 4 3 2 1
3. Baglihk 5 4 3 2 1
4. Karar verme 5 4 3 2 1
5. Anlama 5 4 3 2 1
6. Tutum 5 4 3 2 1
7. Katilim 5 4 3 2 1
8. Gelismelere uygun kapasite ve hirs 5 4 3 2 1
9. Genel degerleme 5 4 3 2 1
5 4 3 2 . 1
Mikemmel Nitelikli Beklenen Beklenenin En Diigiik
Diizeyde Altinda Diizeyde
Tk %5 %10 %70 %10 Son %5

Personelin performansimin belirlenen 6lciitler temelinde degerlendirilmesi amacryla;
degerlendiricinin iki u¢ deger arasindaki biitlin dereceleri goz 6niine alabilmesini saglayan
stirekli veya milkemmel (ilk %35) ile en diisiik (son %5) arasinda belli sayida gruptan

olusan kesikli dereceleme 6l¢egi kullanlir.

Siirekli dereceleme 6lgeginde, degerlendirici milkemmel ile en diisiik diizey arasinda
degerlendirdigi kisiye uygun puan vermesi gerekirken; en az 3, en fazla 10 ve en uygun 7
kategori icermesi Gnerilen kesikli dereceleme 6lgeginde ise, degerleyici degerlendirilen
kigive uygun oldugu diisiiniilen bir grup se¢mek durumundadir. Siirekli ve kesikli

dereceleme igin kullanilabilir dereceleme &lgekleri Cizelge 2°de yer almaktadir.
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yazili acgiklamalan farkli bi¢imde yorumlamalarina neden olur ki, bu durum ydntemi
degerlendiriciye bagumlit kilmakta ve deZerlendirme sonuglarimin; yumusaklik,
hosgoriistizliik, merkezi egilim ve halo etkisi gibi g¢esitli tlirde hata igermesine neden

olmaktadir (Byars ve Rue, 1997, s: 291; Schuler, 1995, s: 320).

Cizelge 2

Is Bilgisinin Degerlendirilmesine Yonelik Degerlendirme Olcegi Ornekleri

A IS BIlgisi DESUK  cooveverceerereeentersees e sessssssssssssenssensesssssssssssnssenssessessons Yiiksek

B.IsBilgisi Diisiik ........ [ eieeid . A VA [ . A Yiiksek
1 2 3 4 5 6 7

C.Is Bilgisi Diisiik Yiiksek

D. Is Bilgisi

Zayif Orta Iyi Miikemmel
E. Is Bilgisi

Diigiik  Ortalama Ortalama Ortalama Yiiksek
Altr Ustii
F. Is Bilgisi

Okuldaki  Bazi arag- Arag- Biitiin arag-
arag- gereclerin  gereglerin  gereclerin
gereglerin  yerlerini ve  ¢ofunun  yerlerini ve
yerlerini ve Ozelliklerini yerlerini ve 6zelliklerini
6zelliklerini  bilir ancak  bazilarinin  bilir. Yanhs

bilmez. cogunun  Szelliklerini yere
6zelliklerini bilir. koyulmus
bilmez. . arag-
gerecleri
taniyabilir.

Cherrington (1995, s: 291)’dan yararlanilarak hazirlanmigtir.

Soz konusu hatalara ek olarak, grafik dereceleme yOnteminin sonu¢larinin gelisim amagli
kullanilamiyor olmas: da elegtirilen bir konudur. Yoéntem, astlarin kendilerini nasil
iyilestirebileceklerinin belirlenmesinde yetersizdir ve astlarin kariyer gelisim ihtiyaclar i¢in
yararh degildir. Bu nedenle, orgiitler, degerlendirme sonuclarimin hem gelisim hem de
degerlendirme amagh kullanilmasim saglamak i¢in degerlendirmede kullanilan formlart
stirekli gozden gegirirler, hatta form {izerinde, degerlendirilen kisi(ler) i¢in ek agiklamalarin
yapilmasini saglayan alanlar olustururlar. Performans: degerlendirilen kisinin, belirlenen
ozelligi saglayip saglamadiginin evet veya hayir segenekleriyle degerlendirilmesi yerine,
ozellikle hayir segenegim'n. kullaniminda, degerlendirmeyi yapamin goriigiiniin alinmasi

kisinin gelisimine yonelik planlamanin yapiimasim saglayabilir (Schuler, 1995, s: 321).
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Performanst degerlendirilen kisi hakkinda yapilacak agiklamalarin niteliksel yapida olmast,
degerlendirme sonuglariin  bir bolim iginde veya Orgitte ¢alisanlarin  timdinin
karsilastinlmasinda kullammim giiglestirmektedir. Niteliksel yapidaki verilerin kisiye gore
degisiyor olmasi; iicret artigt, yiikseltme ve isten ¢ikarma gibi konulardaki kararlarda

degerlendirme sonuglarinin kolaylikla kullanilamamasina neden olabilir.

Grafik dereceleme yontemi; anlagilabilirlik, gelistirilmesindeki basitlik ve kullamm kolayligi
agtsindan avantajildlr. Olgiit temelinde verilen puan veya gruplardan uygun olanmn
secilmesi sonrasinda performans puanim elde etmek, biitiinii g6z Oniine alarak istatistiksel
hesaplamalar yapmak ve personeli segilen dlgiitlere gore veya genel anlamda karsilagtirmak
mimkiin olur. Biitiin bu avantajlar; uygun 6lgitlerin segilmis, derecelemenin dogru yapilmus
ve toplam puamn gruplara dogru olarak dagitilmus olmasmna halinde s6z konusudur

(Cherrington, 1995, s: 292).

Toplam puanin gruplara paylastirilmasindaki yanlislik, bir olglite gére mikemmel, digerine
gore en disik olarak degerlendirilmis kiginin, her iki 6lgiit igin de ortalamada
degerlendirilen bir bagka kisi ile aym puani paylagmasina ve dolayisiyla kisilerin
performanslarimin, oOlgekte yer alan olgitler temelinde farkli olsa da, objektif olarak
degerlendirilememelerine neden olabilir. Bu gibi durumlarda, kisileri performanslarina dayal
olarak degerlendirebilmek, bir anlamda kisileri toplam puanlarina gore siralayabilmek, i¢in

puanlarda agirliklandirma yapilabilir.

Hazirlanmas: kolay olan grafik derecelendirme yonteminde; tstler tarafindan ayni degerleme
formu kullanilirsa ve batiin personel aym faktorler dikkate alinarak degerlendirilirse,
performans karsilagtirmast yapilabilir. Ancak, degerlendiricilerin diigtinceleri ve 6nyargilan
degerlendirmeyt etkileyebileceginden karsilastirma objektif olmayabilir (Halloran, 1986,
s:165).

2.2.  Zorunlu Se¢im (Forced Choice)

Ordudaki askeri personelin performanslarint degerlendiren bir grup endiistri psikologu

tarafindan 1. Dinya Savasi oncesinde gelistirilen zorunlu se¢im ydntemi, degerlendiricinin,
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personelin kisilik ve yonetim becerileri temelinde kendisini en iyi bigimde tanimlayan dlgiiti

segmesiyle degerlendirmesini saglar (Cherington, 1995, s: 294; Halloran, 1986, s: 168).

Zorunlu se¢im yonteminin temel amaglarindan birisi, degerleyiciyi esit agirhia sahip
personelin  performansii  tanumlayan ifadelerden bir segim yapmaya zorlayarak,
degerleyicinin yanli davranma sansim azaltmak veya ortadan kaldirmaktir (Flippo, 1984, s:
232). Boylelikle, geleneksel grafik derecelendirme yontemlerinde karsilasilan yiiksek puan
verme egilimi  Onlenebilmektedir. Yontem; stler, akranlar ve astlar tarafindan

kullanilabilmektedir (Glueck, 1978, s: 303)

Geylan (1996, s: 154)’a gore, personelin performansim ortaya ¢ikarabilmek amaciyla

kullarlan form asagidaki gibi ifadeleri igerir ve ifadelerin timii ya olumsuz ya da olumlu

olur.
l. Cabuk 6grenir ... PR Sika galigir
2. Cokiyiig gikanr ... Calismast digerlerine iyi bir 6rnek teskil eder
3. Sik stk ise gelmez ~ ............... Sarekli ise geg kalir
4. 1st§: ¢cok hata yapar  .............. [5i yogun bir dikkatle takip edemez

Segilen ifadelerin her zaman iki segenekli ve timiiyle olumlu ya da olumsuz olmasi gerekli
degildir. Hava Kuvvetleri’ndeki egitmenlerin degerlendirilmesinde kullamilan zorunlu segim
yonteminde yer alan ifadelerin bazilan asagidaki verilmigtir (Glueck, 1978, s: 306):

a) Dersin amacin net olarak ortaya koyar

b) Kendi tecriibelerini anlatmak amacuyla fazla zaman kullanimindan kaginir
¢) Baskalar ile alay etme egilimi vardir

d) Her bir 6grencinin problemlerini 6grenmeye istekli degildir

a) Yavas 0grenenlere karsi sabirlidir
b) Kendine giivenerek sunug yapar
¢) Sintfin dazenini, temizligini arttirma ¢abasindadir

d) Sinifa karst hoggoriilu degildir.
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Degerlendirme siirecinde segilen ifadenin gergek degeri veya agirligi, degerlendiricinin kasith
olarak yanli davranmasim engellemek amaciyla gizli tutulur. Boylelikle degerleyici toplam
puanin kendi istegi dogrultusunda olusmasim saglayamaz. Degerlendiriciler, personelin
davranisint en iyl bigimde tamumlayan ifadeyi isaretleyen raportér konumundadirlar.

Ifadelerin puanlandiriimast insan kaynaklar biriminde yapilir (Byars ve Rue, 1997, s: 296).

Zorunlu segim yOntemi, personelin gelisimi g6z Oniine alindiginda yetersizdir. Ne
degerlendiren ne de degerlendirilen, kullarulan formdan hareketle arzu edilen davramsin ne
olmast gerektigini belirleyemezler. Hatta, degerlendirmede kullamlan form, degerlendirilene

gosterilirse, uygulama veya arkasindaki felsefe kabul edilmeyebilir (Flippo, 1984, s: 233).

Zorunlu sec¢im dlgeginin hazirlanmasi ¢ok zaman ve yiiksek diizeyde beceri gerektirmesine
ragmen, yontemin diger olcekli degerlendirme yontemleriyle karsilastinlmasina iliskin
caligmalar, yontemin, diger yontemlere kiyasla daha az yanli oldugunu gostermistir
(Cherrington, 1997, s: 295). Bu yontemin kullammimn yayginlagmamasiun nedeni,
degerlendiricilerin, uygun olmadigina inandiklann olgltler konusunda karar vermeye

zorlanmalaridir.
2.3.  Kiritik Olay (Critical Incident)

Grafik dereceleme yontemindeki Olgeklerin yetersizligi, davramisa odaklanan diger
yontemlerin gerekliliZini ortaya ¢ikarmistir. Davraniga odaklanan performans degerlendirme
yontemlerinden en sistematik olam kritik olay yontemidir (Schuler, 1995, s: 323). Bu
yontem, ¢alisanin igin yapimast sirasinda ortaya ¢ikan istenen ya da istenmeyen
davraniglarinin, yoneticiler tarafindan gozlemlenip, kaydedilmesine dayanir. Bu davramgslara

“kritik olaylar” ad1 verilir,

Kaydedilen  kritik  ozellikteki davramiglar  gruplandirtir.  Gruplandirilan  ifadeler
degerlendirmeyi yapacak olan kisiye verilir ve degerlendirmesini yapacag: kisinin basarimin
bu gruplarda yer alan ifadelerden uygun gordiigiinii segerek degerlendirmesi istenir (Aldemir
ve digerleri, 2001, s: 283). Bu amagla, segilen ifadelerle ilgili herhangi bir durum ortaya
¢tkinca yonetict hemen ilgili ¢alisana ait kayitlara not alir. Sonugta, bu kayitlar ¢alisanin

basari derecesini belirlemede kullanihir (Ataay, 1990, s: 260).
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Kritik olay yOntemi personele geri bildirimde bulunmak icin ideal bir ydntemdir. Bu
yontemle degerlendiriciden kaynaklanan degerleme hatalari en aza indirgenir (Geylan, 1996,
s: 156). Degerlendirilen ¢aligan eksik ve zayif yonlerinin neler oldugunu belirgin ifadelerie
dgrenme sansina sahiptir. Bu nedenle daha nesnel ve etkin bir yontem oldugu ileri surtlebilir

(Aldemir ve digerleri, 2001, s: 284).

Calisanlarin performansinin tim yil boyunca kaydedilen olaylara dayandirilmasi, ¢alisanin
sadece son donemlerdeki performansinin degil, aymi zamanda gegmis donemlerdeki

performansinin da goz 6nine alinmasina olanak saglar.

Bu yontem tek bagina ¢alisanlarnt karsiastirmada veya ticret kararlarinda yararl degildir
(Dessler, 2000, s: 329). Ancak, .orgutteki gesitli is alanlant hakkinda bilgi toplayan bir
yonetici, yeni is alanlarinda ¢alisan elemanlarla nasil ilgilenecegi konusunda bu yontemden

cok yararlanabilir (Palmer, 1993, s: 47).

Kritik olay yonteminin en belirgin sakincasi, degerlendirenin olaylaﬁ aminda ve diizenli
olarak kayit etmesini gerektirmesidir. Bu durum tiim ¢ahsanlar i¢in uygulandiginda ¢ok
zaman ahlict olabilir Kritik olaylar i1s performansindaki Onemlerine uygun olarak
gruplandirilmazsa, farkli kisilerce farkli sekillerde algilanabilir. Ayrica bu yontem, calisan ile
yonetici arasinda, ¢alisanin yoneticinin kendisi hakkinda kayit tuttugunu bilmesinden dolay:

rahatsizlik duymasina neden olabilir (Byars ve Rue, 1997, s: 290).
2.4.  Yazih Degerlendirme (Essay Method) — Oykii Formlari (Narrative Forms)

Calisanlarnin degerlendirilmesinde kullanilan en esnek fakat en zor yontemlerden biri, yazili
degerlendirme ya da oyku formlart ile degerlendirmedir (Halloran, 1986, s: 163). Bu
yontemde olgitler basliklar halinde verilir. Tipik bir yazili degerlendirme sorusu; “Bu
calisanin performansini, kendi sozclklerinizle: isin niteligi ve niceligi, is bilgisi ve diger
cahsanlarla uyumu konularini igerecek sekilde anlatimz. Calisanin giiclii ve zayif yonleri

nelerdir?” seklinde olabilir (Byars ve Rue, 1997, s: 290).



Bu yontemin uygulanmasinda karsilastlan en dnemli sorun; ¢alisanin degerlendirilmesinde,
degerlendirenin ¢alisgan hakkinda aynintili bilgiye sahip olmasit gerektirmesidir. Bunun
saglanmasi, ¢ok yakin, dizenli ve yogun gozlemlemeyi gerekli kilmaktadir. Calisanlarin,
yoneticilerden farkll alanlarda daginik olarak caligmalart nedeniyle, galisan hakkinda bir
seyler yazmak her zaman olanakli degildir. Bu yontemin en iyi uygulamasi yoneticilerin

degerlendirilmesidir (Halloran, 1986, s: 164).

Aldemir ve digerleri (2001, s: 283) tarafindan yontemin sakincalari asagidaki sekilde
siralanmustur:
1. Her degerlendirenin de8isik olgiitler kullanmasi genelleme ve kiyaslama olanagini

ortadan kaldirmustir.

~

Degerlendirmenin, degerlendiriciye bagli olmast yontemi o6znel kilmaktadir.
Degerlendiricinin 6zelliklerine bagh olarak aym kisi farkli bigimlerde degerlendirilebilir
ve bunu dnleyecek herhangi bir dnlem yoktur.

3. Her degerlendirici iyi bir yazar olmayabilir. Etkin bir yazar, siradan bir ¢aligamn
performansimt oldugundan iyi gosterebilece@i gibi; iyt yazamayan bir degerlendirici

olumlu durumlar: bile olumsuz anlamlar verecek bigimde aktarabilir.
2.5.  Zorunlu Dagitim (Forced Distribution)

Bu yontem; degerlendiricilerin degerlendirdikleri isgorenleri 6znel yargilarla degerlendirme
olgeginin herhangi bir yerinde kimelendirmelerini ve bu nedenle ortaya g¢ikacak
tutarsizliklari onlemek amaciyla gelistirilmistir (Bingdl, 1998, s: 243). Yontemin dayandig
| varsayum, bir orgiitte ¢alisanlarin ¢gok kiigtik bir grubunun ¢ok basarili, yine ¢ok kiguk bir
grubunun ¢ok basarsiz olacagi; digerlerinin ise bu iki grup arasinda orta, ortanin biraz
tizerinde ve biraz altinda kalacagidir (Yuksel, 1998, s: 174). Cahsanlarin performans
diizeylerinin “gan egrisi” ya da “normal dagilim”a gore belirlenecegi varsayilir. Ornegin; en
basarihdan en basarisiza dogru normal dagilim egrisindeki %10, %20, %40, %20 ve %10

oranlarina gore ¢alisanlarin yerlestirilmeleri uygun gortlebilir.
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Bu varsayim is18inda, 50 kisinin galistig1 bir 6rgutte; 5 kisinin ¢ok basartlt, 10 kisinin bagartls,
20 kisinin orta diizeyde basarili, 10 kisinin basarisiz ve 5 kisinin de en dusiik basan

diizeyinde olmast beklenir.

Egitim sisteminde kullamilan ¢an egrisi ile degerlendirme, zorunlu dagitim yoénteminin
uygulama alanlarina ornek olarak gosterilebilir. Bir okulda zorunlu dagitim yontemine gore

notlandirma yapilmasi, herkesin “A” alamayacag: anlamum tasir (Dessler, 2000, s: 327).

Yontemin kullaniminin Gstiinliikleri yaunda, siurliliklan da bulunmaktadir. Degerlendiricinin
calisanlarini gruplara goére sxralama zorunlulugunda olugu, siirekli olumlu veya ortalama
puan verme egilimini ortadan kaldirir. Cogunlukla tstler tarafindan kullanulan bu yontem,
calisma arkadaglan ve astlar tarafindan da kullamilabilir (Aldemir ve digerleri, 2001, s: 286).
Boliimler arasindaki farklart ve yanilmalart en aza indirdigi, 6znel yarg: hatalarim azalttig,
uygulama kolayligi, psikolojik doyum ortamu yaratabilmesi bakimindan 6zellikle saat ticretli
calisanlara uygulanabilen bir yontemdir (Ataay, 1990, s: 258). DiZer yontemlerle
- desteklenerek kullanildiginda kadrolama ve yiikseltme kararlannda da yararlamilabilecegi
sOylenebilir. Diger yandan, yontem ile ilgili hesaplamalann bilgisayar ile yapilabilmesi,

yonteme iliskin zaman elestirisini de ortadan kaldirabilir.

Tim bu uGstinliklerinin yaminda yontem, Onyargili olmakla elestiriimektedir. Ciinki,
calisanlar daha isin baglangicinda bélirli basar ve basarisizlik oranlari ile sinirlandiriimaktadir
(Yuksel, 1998, s: 175). Halbuki bir orgiitte ¢alisanlar tst ve alt noktalarda yigima
gosterebilir. Bu durumda degerlendirmeye baslangigta hatali baglanmis olabilir. Karsilagilan
diger bir sorun, kiiglik grup calisanlarina normal dagilimin uygulanamayabilir olusudur
(Byars ve Rue, 1997, s: 297). Kaynak ve digerlerinde (2000, s: 212 ) belirtildigi gibi; ¢esitli
giivenilir ve gecerli se¢me yontem ve araglan ile segilerek ise alinan iggorenlerin %10 unun
daha ilk yilin sonunda zorunlu olarak tam basarisiz, %20’ sinin basarisiz sayilmalari yontemin

tutarsizh@inin bir gdstergesidir.

Yontem, ¢ahsanlarin  performanslanint  genel bir  olgute dayali, global olarak
degerlendirdiginden, degerlendiren ile degerlendirilenin karsihkl sonuglari tartisti@ agik

sistemlerde kullanilmasi mimkan goriilememektedir. Ciinki, tek bir olgite dayalr gorisler,
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degerlendirenin  astiu  yeterince agiklamast ve ikna etmesi yoniinde sorunlar

yaratabilmektedir.

2.6.  Siralama (Ranking)

Calisanlarin genel bagari durumlarina, yaptiklari iglerin gerektirdigi belirli o6zellik ve
niteliklere veya degerlendiricinin genel izlenimlerine gore yapilan degerlendirmedir (Taymaz,
1997, s: 171). Yontem kendi iginde uygulanan siralama tekniine gore; basit siralama
(simple or straight ranking) veya birbirini izleyen siralama (alternation ranking) olarak
gruplandirilabilir. Basit siralamada, degerlendirici astlarini, genellikle tim performanslart
temelinde en iyiden en koétliye dogru siralar. Calisanlar belirli iglerdeki performanslarina gore

de siralanabilir (Schuler, 1995, s: 317; Kaynak ve digerleri, 2000, s: 210).

Bu tiir siralamalann sadece kiigiikk orgutlerde uygulanabilmesi s6z konusudur. Calisanlarin
sayisi arttikga, bunlarin performanslan arasindaki farkliliklari ayirt etmek giiglesebilir. Bu
durum, en iyi ile en kdtiiniin belirlenmesinden c¢ok, ortalama diizeyde c¢ahsanlarin

belirlenmesinde daha fazla sorun yaratir.

Basit siralamada ortaya ¢ikan bu sorunlara ¢6ziim lretmek amaciyla birbirini izleyen
siralama yontemi ortaya ¢ikartilmistir. Bu yonteme gore; degerlendirilecek ¢alisanlann sayist
dikkate almarak bir gizelge hazirlamir. Cizelgede, degerlendirmede yer alacak nitelikler
belirlenir. S6z konusu nitelikler agisindan en basanli bulunan galisan, listenin en stiine, en
basarisiz bulunan ise listenin en altina yazilir. Daha sonra ikinci en basarili ve en basarisiz
olanlarin yazilmasi yoluyla ¢izelge doldurulur. Boylece personelin isimlerinin yazili oldugu
listenin karst siitununda, personelin en basarihdan en basarisiza dogru siralanmus sekli

olusturulur.

Yontemin kullandmastmin yararlari, Palmer (1993, s: 45) tarafindan; uygulanmas: kolay ve
pratik olmasi, batiin galisanlarin aym konularda degerlendirilmesi, niteliklerin nesnel olarak
belirlenmesi durumunda, degerlendirmeyi de nesnel kilacagi ve is davranislarinin tamumls

olmasindan dolayt degerlendirmenin daha agik olacagi seklinde belirtitmistir.



Yontemin uygulanmasinin yukarida sayilan yararlari yaninda sakincalani da bulunmaktadir.
Siralama y6nteminin subjektif oldugu ve degerlendiriciden kaynaklanan hatalara agik oldugu
soylenebilir (Geylan, 1996, s: 158). Yontemin diger bir sakincasi da, kisileri genel olarak tek
bir olgite dayali olarak degerlendirmesidir. Baz1 6rneklerde, siralamada birden ¢ok 6lgiitiin
dikkate alindigr goriilmekteyse de, bu gibi uygulamalarda ¢ok genel ve gozlenmesi gok zor
oOlgitlerin degerlendirmeyi giiglestirdigi ve karsilagtirma sayisim da arttigi gézlenmektedir.
Uygulamada karsilagilan diger bir giiglik de, ortada biriken g¢alisanlarin siralanmasinda
ortaya ¢tkmaktadir. Bireyler arasindaki farkin ne 6lgiide oldugu ve eksikliklerin neler oldugu
kesin olarak ortaya konulamadigindan, siralamanin nesnel oldugunu sdylemek pek miimkiin
degildir. Halloran (1986, s: 167) ig arkadaslarini bu tur bir siraya sokmanin kiskangliklara

neden olabilecegini soylemektedir.

Sayilan bu siurliliklart nedeniyle, siralama yontemleri orgiitlerde pek fazla kabul
gormemektedir. Ancak bazi orgitler, kullandiklart diger performans degerlendirme
tekniklerini desteklemek amaciyla bu yontemden yararlanmaktadirlar. Ayni dizeydeki kisiler
arasinda kadrolama konusunda segim yapilacadi zaman, bu yonteme basvuran orgiitler

oldugu gorilmektedir (Kaynak ve digerleri, 2000, s: 211).
2.7.  ikili Karsilastirma (Paired Comparison)

Ikili karstlastirma yodntemi; tek bir 6lgiite gore kimin daha iyi oldugunu saptamak amaciyla
her bir ¢alisanin digeri ile ikili olarak karsiastinlmasidir (Schuler, 1995, s: 317). Bu yontem,
karsilastirma sonrasi elde edilen siralamayt daha giivenilir ve kusursuz yapmaya yardimci

olur.

Yontemi bir 6rnekle agiklayabiliriz. Degerlendiricinin alti ¢alisani  degerlendirecegini
varsayalim. Calisanlarin isimleri sol ve Ust tarafinda yazili oldugu bir ¢izelge hazirlanir.
Degerlendirici segilen performans o6lgiitiine gore; birinci kisi ile ikinciyi karsilastirir. Hangi
calisanin daha iyi oldugunu disiniirse, onun isminin yamna isaret koyar. Daha sonra bu
degerlendirme 3., 4., 5. ve 6. kisi igin tekrarlarur. Ustiin olan belirlenir. Siireg, her ¢alisanmn
diger calisanlarla karsilastirilmasina kadar devam eder. En fazla isaret alan ¢ahisan, en iyi

¢alisan olarak dustnilir. En az isaret alan ise, en kot performanst olan kist olarak kabul
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edilir (Byars ve Rue, 1997, s: 297). Yontemin kullanimt sonrasinda elde edilen karsilagtirma

asagida verilmigtir.

A B C D E F
A - + - + +
B + + + +
C - + +
D - +
E -
F

Yukaridaki karsilastirmaya goére en basarili ¢ahigan F, en koti ¢aligan olarak da D ortaya

¢ikmaktadur.

Yontemin en onemli sakincasi, karsilastirilacak kisi sayist arttikga, kargilagtirma sayisinin da
artmasidir. Bu durumda y6ntemin kullanimu zaman alict olacaktir.

n(n-1)

Kargilagtirma sayist = >

, (n: karsilastinlacak kisi sayist)

Yukandaki formiile gore, karsilagtirma sayisi; 20 ¢alisanin kargilastinilmasinda 190 olacaktir.
30 kist icin 435 karsilastirma yapmak gerekecektir. (Kaynak ve digerleri, 2000, s:211;
Bing6l, 1998, s: 242).

Ataay (1990, s: 237) yontemi uygulayabilmek igin, eger 30’dan fazla ¢aligan varsa, bunlarin
gruplandirlarak karsilastirilabilecegini, daha sonra her grubun iyilerinin karsilastiriimasinmn

uygun olacagini soylemektedir.

Basit siralama ya da ikili kargilagtirma yontemlerinin giinimiizdeki kullanim alanlari oldukga
siurlidir. Cunki; her bir olgt icin kisilerin ikili olarak karsilagtiriimasi ¢ok zaman almasinin

yaninda, gézlemlenmesi zor 6lgltler, uygulamay 6znel kilmaktadir.

Coklu karsilagtirma yapilmast baska sorunlar da ¢ikarabilmektedir. Ornegin; A ¢alisani,
B’den iyi, B ¢alisant da C’den iyi olarak gorulebilir. Fakat C’nin A’dan iy1 bulunmasi
durumunda sorun ortaya ¢tkmaktadir (Schuler, 1995, s: 317). Bu yontemin diger bir
sakincast da, izleyen bolimde ele alinacak olan, pozisyondan etkilenme hatasinin ortaya

¢tkarmasidir. Ornegin bir miidiir yardimeisiin memurdan daha basarili olmasi gerekir
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goriigii ile, miidir yardimcilant listenin baginda, daha alt gérev unvanlarindaki kisiler ise

listenin sonunda yer alacaktir (Kaynak ve digerleri, 2000, s:211).

Yontemde, kisiler sayisal olarak degerlendirilmediklerinden, kisiler arasi basari
farkhliklarimun derecesi de saptanamamaktadir. Bu nedenle ticret artislarinda bu yontemin
kullamlmasi uzmanlarca uygun bulunmamaktadir. Ayrnica bu yontemle, kisilerin gelisim

gereksinimi olan alanlann saptanmast da yaptlamamaktadur.
2.8. Kontrol Listesi (Checklist)

Degerlendiricilerin  Gzerindeki sorumlulugu azaltmak amaciyla kullamlabilecek bir
yontemdir. Degerlendirici ¢alisanmin performansini degerlendirmekten ¢ok rapor etmektedir.
Yazilan raporun degerlendirilmesi insan kaynaklar birtmlerinde yapiimaktadir (Flippo, 1984,

st 2310,

Kontrol listesi yonteminde; degerlendiren ¢alisanin davranslart ve nitelikleri ile ilgili bir dizi
soruyu evet-hayir seklinde yamtlar (Byars ve Rue, 1997, s: 292). Degerlendinlecek kisiyi
tamuimlayan ifadeler, kritik olaylara dayali olarak gelistirilmis ciimlelerden olusmaktadir.
Degerlendiriciler bu ifadelerden kisiye uygun olanlarini segerek degerlendirmelerini yaparlar
(Kaynak ve digerleri, 2000, s: 219). Isaretlenen olumlu ya da olumsuz ciimleler daha sonra
uzamanlar tarafindan degerlendirilir. Istenilen durumlarda her ifadenin veya 6lgiitiin Gnemine
gore agirlikli puanlar verilebilir. Bu durumda ydntem, “Agurlikl Kontrol Listesi” adin alir.
Agirlikh kontrol listesinin kullanilmast durumunda, elde edilen puanlar, verilen agirliklarla

carpilarak, agirlikli degerler hesaplanir (Bingol, 1998, s: 244).

Degerlendirici genellikle agiwlik degerlerini bilmez, fakat sorunun olumlu ya da olumsuz
olusuna goére bir ayirtmda bulunabilir. Boylece egilim hakkinda yargiya varabilir. Bu
durumda, degerlendiricinin tutarlth@ini test etmek igin aym soru iki kez fakat farklh
bigimlerde sorulabilir (Flippo, 1984, s: 231). Tutarlilik testinin yapilabilmesini saglamak
amactyla hazirlanmg bir kontrol listesi 6rnegi Cizelge 3’de verilmistir (gizelgede yer alan 3.

ve 10. sorular bu amagla hazirlanmugtir).

Ozetle, yanitlarin gegerliligi arastirildiktan sonra degerlendirme gizelgesi, isaretlenen tiim
tamtimsal deyimlerin agirlikli ortalamast alinarak puanlamir. Agirhkh puanlarin toplanmast ile

isgorenin basan derecesi bulunur (Bingol, 1998, s: 245).
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Yéntemin gesitli ustiinliik ve sakincalari bulunmaktadir. Eger liste igin temel niteliklerini
olusturan ifadelere yer veriyorsa, yontemin diger yontemlere gore gegerlilik ve guvenilirlik
agisindan daha iistiin oldugu sdylenebilir (Kaynak ve digerleri, 2000, s: 219). Ifadelerin agik

(kesin) olmasi nedeniyle uygulanmasi kolaydir. Degerlendirici igin ¢ok fazla egitim

gerektirmez.
Cizelge 3
Kontrol Listesi Ornegi
Isgorenin Adi ve Soyadr: Unvanu:
Botimti: Kisim:
Degerlendirme Tarihi: Degerlendirmeyt Yapan:
OZELLIKLER Evet Hayir
1. Goniilli olarak iyi fikirler vermekte midir?
2. Ise kars: dikkati geken bir ilgi gosterilmis midir?
3. Tiim astlara esit islem yapilmis midir?
4. Astlarim genellikle desteklemekte midir?
5. Techizat iyi kogullarda korunmakta mudir?
6. Yeterince 1yi ig bilgisine sahip mi?
7. 1s s6zlesmesinin hiikiimlerine tamamiyla uymaya calistyor mu?
8. Astlar ona sayg1 gosteriyor mu?

N=]

. Isyeri genellikle temiz ve diiz bir sekilde korunabiliyor mu?

—
<o

. Belirli astlar i¢in taraf tutuyor mu?

—
—

. Isgdren sorunlarim dinlemek igin genellikle zaman bulabiliyor mu?

—_
N

. Bir iggoreni arkadagslannin arasinda agikga uyardr nu?

—_—
(98]

. Ustiiniin iglemleri hakkinda hig yakindi nu?

—
~

. Duygulanm denetleyebiliyor mu?

—
9]

. Sorumlulugu genellikle bir iist yoneticinin tizerine atiyor mu?
. Emirler genellikle yerine getirilir mi?
. Gozetimcinin emirleri genellikle yerine getirilir mi?

—
o))

——t
~

f—
oo

. Cok 1y1 1s yapam takdir eder mi?

—
Nel

. Programlara genellikle uyar mi?
. Hig hata yapar m1?

[\
o

(Flippo, 1984, s: 232)

Yontemin sakincalart olarak; her ig grubu i¢in soru diizenlenmesinin ve agirliklandiriimasinm
zaman alict olmasi, sorularin her d~égerlendirici icin farkli anlam tastyabilecegi i¢in
degerlendirme hatalarmna agik olmasi sayilabilir (Byars ve Rue, 1997, s: 293). Ayrica,
yoneticilerin kendilerine sunufan ifédelerle degerlendirme yapmalan, onlan simrlamakta ve

orgutle yonetici arasindaki giiven duygusunu sarsabilmektedir (Kaynak ve digerleri, 2000,

$:219).
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2.9. Davramssal Temellere Dayali Degerlendirme (Behaviorally Anchored Rating

Scales - BARS)

Bu yontem; kritik olay, grafik dereceleme ve zorunlu se¢im ydntemlerinin sakincalariu
ortadan kaldirmak amaciyla gelistirilmis, karma bir yontemdir (Werther ve Davis, 1994, s:
352). Bu yOntem de grafik dereceleme yontemi gibidir, ancak dereceleme belirli
davranislarin daha hassas olarak tamimlanmas: yoluyla yapilir. Kritik olaylarin kullanimu,
grafik derecelemede karsilasilan iki temel sorunun ortadan kalkmasini saglar. Bunlar
oOlciitlerin secimi ve derecelenmesidir. Kritik olaylar etkili ve etkisiz olan birey davramslarim

tamumladigindan, 6lgtitler bu kritik olaylara dayandirilir (Cherrington, 1995, s: 293).

En fazla kullamilan davramgsal degerlendirme olgeklerinden ikisi; davramsgsal beklenti
Olcekleri (Behavior Expectation Scales -BES) ve davrarnugsal gbzlem olgekleri (Behavior

Observation Scales — BOS) dir.

Dessler’e gore (2000, s: 331-332) davrangsal temellere dayali degerlendirme 6lgeZinin
gelistirilmesinde bes adim izlenir:
1. Kiritik olaylarin belirlenmesi: Degerlendiriciden etkili ya da etkisiz performansin
gostergelerini tanimlamalar istenir.
2. Performans boyutlarinin gelistirilmesi: Performans gostergeleri olarak toplanan
veriler gruplandirilir. Yonetsel yeterlilik, kisiler arasi iligkiler tipik performans
boyutlarina 6rnek olarak verilebilir. Her boyut ¢alisani degerlendirmede bir 6lgiit

olarak kullanilir.

(9]

Olaylarin yeniden gruplandiriimasi: Kritik olaylar ikinci asamada belirlenen sinif ve

boyutlar iginde toplanir.

4. Olaylarin derecelenmesi: Kritik olaylarda tanimlanan davramglar 7 ya da 9 aralikla
derecelendirilir.

5. Degerlendirme 6lgeginin gelistirilmesi: Davranissal degerlendirme 6lgegi, her boyut

i¢in “davranigsal dayanak” kullanilarak gelistirilir.
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2.9.1. Davramssal Beklenti Olcekleri (Behavior Expectation Scales -BES)

Davranigsal beklenti olgekleri; kisileri gesitli kisilik ozelliklerine sahip olup olmamalarina
gore degil, belirli i3 gereklerini etkinlikle yerine getirecek davramslart ne oranda

sergileyebildiklerine gore degerlendirmektedir (Kaynak ve digerleri, 2000, s: 216).

Bu yontem, diger yaklasimlarin performans ol¢iiminde yaptiklari hatalar ve nesnelligi
azaltma amaciyla kullanilabilir. Belirli olgitler igin gelistirilmis ifadeler, Olgekte aym
zamanda performans diizeylerini de gostermektedir. Cizelge 4’de bir yOneticinin

performansinin 6lgiimi igin gelistirilmis davramgsal temelli bir 6lgek yer almaktadir.

Cizelge 4
Davranissal Beklenti Olgegi

9 Bir tam gin satiglan analiz eden bir
¢alisma yapmasi beklenir.
Elemanlarina  sorumluluk duygusu ve
Ozgiiven verebilmek icin bir ¢ok Onemli 8
gorevi delege etmesi beklenir.
Elemanlari ile yapacagi haftalik egitim
7 toplantlarini  planlanan  saatte, hig
‘ aksatmadan yapmasi beklenir.
Astlanna sevgi ve saygl ile yaklagmasi
beklenir.
Elemanlarina  miisteri  beklerken  bos
zamanlarinda  birbirleri  ile  sohbet
etmemeleri gerektigini hatirlatmasi beklenir.

w

Memnun olmadig: takdirde, eski boliimiine
doénebilecesi konusunda herhangi bir astina 4
verdiZi s6zil yerine getirmesi beklenir.
Hastalik mazereti olan elemanlann gelip,
3 kendisinden izin istemelerini soylemesi
beklenir,
Astlarinin olumsuz tutumlar gelistirmeleri
riskini alarak, igveni standartlarini onlarin
ontinde oldukga sert bir bigimde elestirmesi
beklenir.

[

Isletme politikalanna avkiri  oldugunu
bilmesine ragmen, bélim satislarina bagli
tcret zammu konusunda astlarna  s6z
vermesi beklenir.

(Flippo. 1994, s: 235)

Bu yontemin kullanilmasinin halo etkisi ve asint hosgoriyit azaltan bir etkisi oldugu
savunulmakla birlikte, yontemin gelistirilmesinin uzun zaman almasi ve ylksek maliyet

gerektirmesi kullammint azaltmaktadir (Flippo, 1994, s: 235).
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2.9.2. Davranigsal Gozlem Olgekleri (Behavior Observation Scales -BOS)

Bu yontem, davramgsal beklenti olgeklerinin sakincalarini ortadan kaldirmak, giiclii

yonlerinden yararlanmak igin gelistirilmistir (Kaynak ve digerleri, 2000, s: 217).

Yontem; belirli, tanumlanmig davranglan olgit olarak kullanir ve degerlendiriciden bu
davranislanin ortaya ¢ikig sikligini rapor etmesini ister (Werther ve Davis, 1994, s: 352).
Davramigsal beklenti 6lgeklerinde, temel dayanak en kotii ya da mitkkemmel performansin
tanumlanmasidir. Oysa davranigsal gozlem olgeklerinde, tammlanan davrangsal temellerin
sikhigini belirlemeleri istenir. Bu genellikle bes secenekli bir lgekte “asla”dan “her zaman”a
dogru bir derecelendirme ile gerceklestirilir. Kisinin davranglanini belirten ifadeler
gozlemlenip Olgekte isaretlenmekte ve her bir ifadeden alinan puanlar toplanarak ¢alisanin
performans puani ortaya gkarllmaktadlr. Cizelge 5’te servis sisteminde ¢alisan bir personel

igin, “masteri iligkileri” 6lgiit alinarak hazirlanan bir degerlendirme formu verilmigtir.

Cizelge 5

Davramissal Gozlem 6lgegi Formu

Performans Olgiitii : Miisteri Iliskileri

1. Migterileri tamur, onlarla kurallara uygun iliskiler kurar

Asla Her zaman
1 2 3 4 5
2. Calisandan tartigmalar kavgaya donistirmeden durdurmasini bekleyebilirsiniz.
Asla Her zaman
| 2 3 4 5

7. Mesai saati sonuna dogru musteri isini dikkate almaz.
Asla Her zaman
1 2 3 4 5
(Werther ve Davis, 1994, s: 354)

Davramigsal temellere dayali degerlendirme yéntemlerinin en 6nemli astiunlagii dogrudan
dogruya is ile ilgili davramslan dlgmesidir (Palmer, 1993, s: 44). Bu yontemlerle ¢alisanlarin
performanslarinin - 6lgimii, onlara hangi alanlarda kendilerini diizeltmeleri gerektigi

konusunda donit vermeyi olanakl: kilar.
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Davranigsal temellerin belirlenmesinde ¢alisan ve yoneticinin birlikte karar veriyor olmast
yontemin diger yontemlerden ustinligidir (Byars ve Rue, 1997, s: 294). Yontem, ise
iliskin davramglara odaklandigt igin, kisilik ve tutum gibi olgitlerin tartigma konusu
yapilmasina engel olur. Ayrica, degerlendirme yapilmadan Once beklentilerin ¢alisan ile
birlikte belirlenmesi, ¢aligan ile yonetici arasindaki giiven duygusunun gelisimine katkida

bulunabilir.

Sayilan bu istiinliikler yaninda, daha 6énce de soz edildigi gibi, yontemin uygulanmast uzun
zaman alir ve maliyeti yiksektir. Her is grubu igin ayn ayn gelistirilmesinin gerekliligi ‘de
yontemin kullanilmasimi giiglestirmektedir. Is analizleri gerektirmesi, siurli performans
olgiitlerinin dikkate alinarak degerlendirme yapilmasi da yontemin sakincalari arasinda
sayilabilir. Bu nedenlerle, yontemin kullantminin diger yontemlere gore distiin oldugunu

savunan ¢ok az sayida arastirma bulunmaktadir (Cascio, 1994, s: 281).
2.10. Amaclara Gore Yonetim (Management By Objectives)

Amaclara gore yonetim, ilk kez 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan kullamlmgtir.
Drucker’e gore; amaglarla yonetim, orgiitiin amaglan ile 6rgit tyelerinin kigisel amaglari
arasinda var oldugu ileri surilen dogal geliskiyi gidermek ve kisiyle 6rguti buttunlestirmek

amaciyla gelistirilmistir (Bing6l, 1998, s: 248).

Amaglara gore yoOnetim yaklagimnin temel noktast her bir isgdéren veya yoneticinin
performansini gelecekte yapacagi ise gore gelistirmek ve hazirlamaktir. Bu durumun
gerceklestirilmesinde ideal olan, amaglar Gizerinde igg6ren ve yoneticinin kargihikli kabuliinin
olmas: ve objektif olarak olgiilebilir amaglarin belirlenmis olmasidir (Werther ve Davis,
1994). Amaglara gore yonetim ¢alisanun davransslarinin 6lgtimii yerine her ¢alisanin 6rgitiin

basarisina katkisinin dlgtimidir (Cascio, 1994, s: 282).

Byars ve Rue (1997, s: 287), amaglara gore yonetim siirecinde izlenecek adimlari asagidaki

sekilde belirlemistir:

I. Calsan tarafindan vyerine getirilecek gorevin amaglarmin agik ve net olarak
tanimlanmast,

2. Bu amaglara nasil ulagilacaginin belirtildigi bir faaliyet planinin gelistirilmesi,
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Bu faaliyet planinin nasil yerine getirileceginin ¢aligana bildirilmesi,
Amag basanmlarinin 6lgiilmesi,

Gerektiginde diizeltici faaliyetlerin yapilmast,

AN

Gelecek igin yeni amaglar olusturulmasi.

Halloran (1986, s: 170) ise yontemin izledigi kurallar su sekilde belirtmigtir:

1. Belirli amaglar: Yonetici ve ¢ahisanmn katilimuyla, ¢alisanin dogrudan sorumlu olacag:

ulasilacak amaglar belirlenir.

2. Olciilebilir amaclar: Her iki tarafin katihmiyla performansin nasil olgilebilecegt

kararlagtirilir.
3. Zaman dilimi: Her iki taraf birlikte, verilen zaman ¢ergevesinde ulagilmasi istenen kisa

sureli amaglar gelistirirler.

4. Cahsanin soumlulugu: Degerlendirme, ¢alisanin belirlenen amaglarin gelistirilmesinde

ortaya ¢ikan sonuglara odaklanir.

Amaglara gore yonetim sirecinin basarili olabilmesi i¢in g6z oniinde bulundurulmasi
gereken bazi kosullar vardir. Oncelikle amaglarin somut bir sekilde belirtilmis ve 6lgiilebilir
olmasi gereklidir. Olgiilemeyen ya da en azindan dogrulanamayan amaglardan kaginilmalidir.
Amaglar bu odzelliklerinin yaninda ulagilabilir olmal -ancak rekabet¢i bir ozellik de
tagimalidir, agik ve net olarak yazilt bigimde belirtilmelidir. Bunun yam sira, amaglara gore
yOnetim, amag belirleme siirecine ¢alisgamin katilimuni gerektirir. Calisamun aktif katiimi,
faaliyet plami gelistirilmesinde de-gereklidir. Bagarihi bir amaglara gore yonetim igin son
gereklilik ise; amaglarin ve faaliyet planinin, ¢alisanin performans: hakkinda, yonetici ile
¢alisanin diizenli tartigmalart temeline hizmet etmesidir. Bu diizenli tartigmalar g¢alisan ve
yOneticiye gelisim i¢in yapilacaklar belirleme ve gerektiginde amaglarn degistirme sansinu

verir (Byars ve Rue, 1997).

Amaglara gore yonetim yonteminin, diger performans degerlendirme yontemlerine gore
astiinliiklert bulunmaktadir. Bu yontemde g¢aliganin somut olarak ortaya koydugu is
¢iktilar/verimliliginin  daha - objektif olarak degerlendirildigi soylenebilir. Bu yaklagimla

calisanin kisilik 6zellikleri degil, gergek anlamda yaptigi 15 degerlendirilebilir.
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Yiiksel (1998, s: 172-173) ise yontemin yararlarint goyle siralamugtir:

1. Her pozisyon igin amaglarin saptanmasi, drgitiin farklt birimleri arasinda birlik saglar.

2. Orgiitiin amaglariin  gergeklestirilmesinde dogrudan amaglara yonelik faaliyetlerin
yaptlmasina olanak saglar.

3. Amaglarnn 6nceden saptanmus olmast galisanun giiditlenmesini saglar ve basar ihtiyaci
canlandirir.

4. Calisanin; 6zdenetimi gergeklestirmesine, daha gok yetki ve sorumluluk almasina, karar

sireclerine aktif olarak katimasina olanak saglar ki, bu durum galisanuin Orgutsel

amaglarn benimsemesine katkida bulunur.

Sayilan astunliklere ragmen, amaglara gore yonetimin ¢esitli sakincalarinin da bulunmast,
yontemin kullanim alanlarini siirlamistir. Bu sakincalar su sekilde belirtilebilir: Karsilagilan
en temel sorun agik olmayan ve Olgiilemeyen amaglarin saptanmasidir. Bunun yan sira,
calisanlarin niceliksel amaglara ulagsmayr segmest durumunda kalite g6z ardi edilebilir.
Kaliteyi belirleyen amaglarn 6lgiilmesinin zor olmasi, yonetici ve galisanlart 6znel amaglara
dogru yoneltebilir (Werther ve Davis, 1994). Yontemin diger bir sakincast hazirlanmasi igin
uzun zaman gerektirmesidir. Performans: olgiilmesine zaman aynilmasi yaninda; hedef
belirleme, gelisimin Slgiilmesi ve doniit saglanmasina da zaman ayrilmasi stirecin ¢ok uzun
olmasina neden olmaktadir. Calisanlarla birlikte amaglarin belirlenmesi, tstlerle ¢alisanlarin
arasinda ¢ekj$meler neden olabilir. Ustler performans hedeflerini yukariya dogru ¢ekmeye
calisirken, astlar daha diigiik olanlarin segilmesini zorlayabilirler. Bu durumda igin 6zelliklert
ve kisinin yeteneklerinin bilinmesi biayik Onem tasir. Standartlarin belirlenmesinde
giivenilirlik ancak bu ozellikler ve yeteneklerin bilinmesiyle saglanabilir. Aksi durumlarda

performans, degerlendirmenin yararhhigindan s6z edilmez (Dessler, 2000).

2.11. Performans Degerlendirme Yontemlerinin Karsilagtirilmasi

Calisma kapsaminda genel ¢izgileriyle agiklanan performans degerlendirme yodntemlerinin,

kullaimmlan dikkate alinarak tstintiik ve sinirliliklan Cizelge 6°da verilmistir.



Cizelge 6

Performans Degerlendirme Yontemlerinin Ustiinliik ve Smirlihklan

Degerlendirme Y 6ntemi

Ustiinliikleri

Sinirhiklan

Gralik Dercceleme

Zorunlu Sc¢im

Kritik Olay

Yazili Degerlendirme ve
Oyku Formlan

Yontemin geligtirilmesi ve yiirttilmesi az maliyet
ve emek ile gergeklestirilir.

Degerlendiricinin egitimi kolaydir.

Degerlendirme sonrasinda yetersiz olanlar agik¢a
goriilebilir.

Sayisal analize ve kargilagtirma yapmaya olanak
tanir.

Pratik ve kolaydir.

Farkh islerde rahathkla uygulanabilir.
Degerlendirenden kaynaklanan hatalart en aza
indirir,

Calisana doniit saglamak icin idealdir.
Degerlendiriciden kaynaklanan hatalari en aza
indirir,

Cahsanin giiglii ve zayif yonlerinin agiklanmasina
yardimci olur.
Y oneticilerin degerlendirilmesinde etkilidir.

Giivenilirligi azdur.

Yontem degerlendiriciye bagimh olup, sonuglar
yumusaklik, hoggoriisiizlilk, merkezi egilim ve
halo etkisi hatalarina agiktir.

Sonuglar gelisim amagh kullanilamaz.

Caliganlarn tiimiiniin karsilastinlmasinda
kullanimi zordur.

Kiimelerde yer alan ifadeler is ile ilgili olmayabilir.
Degerlendiricilerin  u¢ noktalardan kaginma ve
ortalarda yogunlagma egilimini azaltir.
Degerlendirme  sonuglan cahsanda  ¢eliski
yaratabilir,

Siirekli izlemek ¢alisanda huzursuzluk yaratir.
Zaman ahcidir ve yoneticinin is yikinii artturir.
Kritik olaylarin kayit edilmesi ihmal edilebilir.

Kritik olay ve davramslarin segimi zordur.
Calisanlan  kargilagtirmada  ve licret belirleme
kararlarinda giiglik yaratir.

Tek bagina kullanimi uygun degildir.
Degerlendiricinin iyi bir godzlemci ve analizci
olmasim gerektirir.

Degerlendiricilerin ~ degisik  olgitler kullanmasi;
genelleme ve kiyaslama olanagini ortadan kaldirir.

52



Cizelge 6

Performans Degerlendirme Yontemlerinin Ustiinlitk ve Simirlihklan (devam)

Degerlendirme Y ontemi Ustiinliikleri Smirhliklart
Zorunlu Dagitim Basit ve kolay uygulanir. ¢ Kigiik gruplar uiizerinde uygulanmasi sakincahdir.

Degerlendiricinin  abartih  bir gekilde ¢alisant o Calisanlar baglangig asamasinda belli basan ve

korumasina engel olur. basansizhk oranlanyla siirhdirlar.

Basan faktorleri agisindan galiganlarin ¢ok yonlii ¢ Degerlendirme  sonuglan  tartigmaya  agik

degerlendirilmesine olanak saglar. olmadifindan, agik sistemlerde kullanimi mimkiin

Merkezi egilim hatasin1 ortadan kaldirir, degildir.

Siralama Uygulanmast kolay ve ucuzdur. ¢ (Cahlsana gelecege yonelik dontit saglamaz.

En basit yontemdir. o Subjektif ve  ¢alisanlarn  sadece  kendi
bolimlerindekilerle  karsilagtinlmasina ~ olanak
tamr,

Ikili Kargilagtirma Cahiganlar arasindaki goreli farkhhiklan o Kalabalhk gruplara uygulanmasi zordur.
belirleyebilir. o Halo etkisi ve son izlenim hatalarina agiktir.

Biitiin ¢ahsanlar ayni konularda degerlendirilir. o Terfi kararlarinda kullanilmasi sakincalidir.

’ e Calsana yapilacak oneriler sadece degerlendirme
formunda yer alan konularla sinirhdir.
Kontrol Listesi Isin temel niteliklerini olusturan ifadeler dikkate e Degerlendirici hatalarma 6zellikle halo etkisine
alindigindan sonuglar oldukg¢a giivenilirdir. agiktir,

Ifadelerin kesin olmas isaretlemeyi kolaylastirir. o lIse yonelik ifadelerden ¢ok kisisel ozelliklere

Degerlendiricilerin egitimi kolaydir. yonelik ifadelere yer verilmesi, degerlendirenlere

Pratik, ekonomik ve standarttir. gore degisen bir yorumlamaya neden olabilir.

o ifadelerde kullamlan agirlikh puanlar  abartil
olabilir ve isten ise degisiklik gosterebilir.
o Yetersiz tammlanan ifadelerde degisiklik yapma

olanag yoktur.
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Cizelge 6

Performans Degerlendirme Yontemlerinin Ustiinliik ve Smirhhiklar (devam)

Degerlendirme Y ontemi Ustiinliikleri Sinirhiliklan
Davramgsal Temelli e Dogrudan ise yoneliktir. Geligtirilmesi uzun zaman alr ve yiksek
Degerlendirme ¢ Degerlendirme olgutlerinin belirlenmesinde maliyetlidir.
calisanin katilimina izin verir. Her bir iy grubu igin ayn davramgsal temel
e Degerlendiricinin 6znelligini azaltir. gelistirilmesi zorunludur.
e Doniit saglamay kolaylagtirir. Degerlendiren sinirh bir performans olgiitiine gore
degerlendirmeyi gerceklestirir.
Cahisanin  gozlenebilir davramglarina  dayanmasi
nedeniyle degerlendirme sirecinde hala yargilar
Onemli rol oynar.

Amaglara Gore Yonetim e Gelecekteki amacin  belirlenmesine  ¢ahisanlarin Belirlenen amaglann ulasimi ¢ok zor ya da ¢ok
(AGY) katthmi,  ¢ahsamn  amaca  ulagmak  igin kolay ise, ¢ahgsanin basansi hakkinda karar
davraniglarim diizenlemesini saglar. vermeyi gliglestirir,

e Gudulenmeyi saglar. Sayisal verilerden ¢ok anlatima dayal olmass;
e (Calisanin amaglara ulagmak igin gelistirilmesi ticret artist ve terfilerde kullammimi zorlagtirir,
gereken yonlerini ortaya ¢ikarir, Degerlendiricinin egitimi zordur.
e Tam olarak uygulanmas: halinde, c¢alisanin ig Alt diizeylerde amaglar biiyiik 0lgiide kesin ve
basansi agik ve net olarak ortaya ¢ikarir. uygulanabilir  olarak tanimlamrken, hiyerarsik
e Her ¢alisan tek basina degerlendirir. yapinn iist basamaklarinda somutlagma tam olarak
e Her pozisyon i¢in amaglarin saptanmasi, 6rgiitiin saglanamamigtir.
farkh birimleri arasinda koordinasyon
saglanmasina olanak tanir.
e (Cahsanin  kendini  denetlemesine, yetki ve

sorumluluk almasina olanak saglar.




2.12. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Uygulamada performans degerlendirme strecinde degisik hatalar yapilmaktadir. Bu

hatalar ve hatalara kars: alinabilecek 6nlemlerin agiklanmasinda yarar gorilmektedir.
2.12.1. Halo ve Boynuz Etkisi (Halo and Horn Effect)

Kisinin performansinin sadece bir yoniiniin olaganistii olumlu ya da olumsuz olmasi ve
degerlendiricinin de bu oOzellikten etkilenerek tim degerlendirmeyi bu dogrultuda
gergeklestirmesi olarak tanimlanabilir. Olumlu halden etkilenme halo etkisi, olumsuz
halden etkilenme boynuz (horn) etkisi olarak adlandinilir (Schuler, 1995, s: 332).
“Digerleriyle iyl gecinme” 6zelligi degerlendirilirken, “yapilan i miktant” 6lgiitiiniin bu
degerlendirmeden etkilenmesi 6rnek olarak verilebilir. Burada sorun, degerlendirilenin
degerlendirene‘ arkadas¢a ya da digmanca tutuma sahip oldugu durumlarda ortaya ¢ikar.
Degerléndirenin arkadas.g:a olmayan tutumu, onun diger 6zellikler yoniinden de yetersiz

gorulmesi durumunu ortaya ¢ikarabilir (Dessler, 2000).

Bu hatamin 6nlenmesi ya da azaltilmasi yoninde yapilabileceklerin baginda yoneticilerin
egitimi sayilabilir. Bu yolla degerlendiricilerin bilinglenmeleri saglanarak, bu hatay:

yapmaktan kaginabileceklerini soylemek miimkiindr.
2.12.2. Merkezi Egilim (Central Tendency)

Degerlendirmeyi yapan kisinin tim personeli ortaya yakin bir bigimde degerlendirmesi
olarak tanimlanabilen bir performans degerlendirme hatasidir. Hig kimse mikemmel ya

da ¢ok yetersiz degerlendirme almaz.

Bu tir bir yaklasim, degerlendirmenin; Gcret artis, yikseltme ya da damismanlik
gereksinimini  belirleme  yoninde  kullanlmasimi  engeller.  Calisanlar  gergek
pertormanslarn hakkinda bilgi alamadiklari igin gelisimlerine temel olacak verilerden

yoksun kalirlar (Palmer, 1993, s: 22).
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2.12.3. Asirt Hosgorii (Leniency)

Degerlendiricinin, ¢aliganlarla ¢atismadan kaginabilmek i¢in onlart olmasi gerekenden
daha yitksek puanlarla degerlendirmesidir. Bu durum calisanla ¢alismayan arasinda

esitsizlige ve degerlendirene karst gitven kaybina neden olur.
2.12.4. Asin1 Sertlik (Strictness)

Asin hosgorii hatasiun tersine, degerlendiricinin g¢alisanlart sirekli olumsuz olarak
degerlendirmesidir. Performans tizerindeki ¢evre kisitlamalarindan yeterince haberdar
olmayan deneyimsiz, kendine giiveni disiik olan ya da sirekli disik puanlar almis olan
degerlendiriciler bu hataya yonelirler (Schuler, 1995). Bunlarin diginda o6rgut
standartlariin asin yiiksek olusu, kendini mitkkemmeliyetgi bir yonetici olarak tarutma
arzusu ya da basarili degerlendirilen astin ileride kendisine rakip olabilecegi disiincesi
de, yoneticileri g¢aliganlarimin  performanslarint  diisilk olarak vermeye yoneltebilir

(Kaynak ve digerleri, 2000, s: 223)..

Asirt olumlu ya da olumsuz puanlara yonelme hatalariun her ikisi de grafik dereceleme
yonteminde en fazla gorilmektedir. Clnki bu yontemde degerlendiriciler, c¢alisanlarin
tumiine yiiksek/diisuk puan vermekten kaginmak zorundan degillerdir (Dessler, 2000,

$:338). Bu hatalar siralama ya da zorunlu dagitim yontemlerinde yapilamaz.

Bu tur hatalart 6nlemek amaciyla degerlendiriciler egitime alinarak, degerlendirme
hakkinda bilgilendirilmeleri  saglanabilir. Bunun yanit swra  degerlendiricilerin,
degerlendirmeleri destekler nitelikte agiklamalar yapmalarim istemek de bu tir hatalara

karsi alinabilecek onlemler arasinda sayilabilir.
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2.12.5. Son Izlenim (Recency)

Degerlendiricilerin, ¢aligani degerlendirirken son donemde, 6zellikle de son bir ya da iki
ayin performansina bakarak karar verme egiliminde olmasidir (Byars ve Rue, 1997,

$:298).

Calisanin bir yilik ya da altt aylik degerlendirme surecinde, baslangigtan itibaren
gostermig oldugu iyi performans, son donemde herhangi bir nedenden 6tirii diisebilir.
Tim suareci degerlendirmek yerine, gdrevini sadece siirecin sonuna dogru hatirlayan bir
degerlendirici, son doénemdeki performansi dikkate alarak, baslangictaki olumlu
performans: g6z ardi edebilir. Bunun tam tersine, degerlendirilen kisi yapilabilecek bu
tir hataun farkinda ise, tim siire¢ yerine sadece degerlendirmenin yapilacag son

dénemde cok iistiin performans gosterebilir.

Yonetici ya da degerlendiriciler bu hatadan kaginmak i¢in siirekli ya da kritik olaylara
iligkin kayitlart diizenli olarak tutmalidirlar. Bu durum zaman alict olmasina kargin,

degerlendirme siirecinin timiiniin goz oniine alindi@ina iliskin somut veriler saglar.
2.12.6. Onyargih Davranma (Personel Bias)

Calisanin  degerlendirilmesinde; yas, 1wk, cinsiyet gibi bireysel farkliliklarin,
degerlendirme sonuglarini etkilemesi egilimi olarak tammlanabilir.  Yapilan bir
calismada, 60 yas tzerindeki galisanlarin degerlendirilmesinde; “performans kapasitesi”
ve “gelisim i¢in potansiyeli” olgitlerinde sistematik olarak disik deZerlendirme

sonuglarinin ortaya ¢iktig gérulmiistiir (Dessler, 2000, s: 339).

Etkili bir degerlendirme yapiabilmesi, degerlendirme siirecinde Onyargilara yer
verilmemesinin saglanmasi ile mumkiindtr. Kisisel duygular, distince kaliplant ya da
diger her tiarlu Onyargi, caliganlarin  performanslarn degerlendirilirken bir yana
birakilmalidir. Bunun saglanmasi ise, degerlendiricilerin egitimi ile gergeklestirilebilir

(Palmer, 1993).
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2.12.7. Zutlik Etkisi (Contrast Effect)

Olgiitlerin agik olmadid1 ya da siralama yonteminin kullanldign durumlarda ortaya
¢ikan bir durumdur. Orta diizeyde performans gosteren bir ¢aligan, kot performanslt
birisi ile kargilagtirtlirken Ustiin performans gosterdigi seklinde degerlendirilebilir. Buna
karsin aym kisi tstiin performansh birisi ile karsilagtinilirken ortalamanun alttinda, disik

performansl bulunabilir.

Bu hatadan kaginmanin yolu, degerlendirme siirecinden 6nce agik ve net odlgitlerin
belirlenmesidir. Bunun saglanmasi durumunda, uygun performans gésteren birisi, kabul

edilebilir bir degerlendirme sonucu alabilir (Schuler, 1995).




BOLUM 11
YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amacin gerceklestirmek i¢in nasil bir yol izlendigi ele alinmig
ve sirasi ile aragtirmanin modeli, evren ve Orneklemi, verilerin toplanmasi, verilerin

¢6ziimil ve yorumlanmasina iligkin agiklamalara yer verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli

- Bu arasgtirmada ele alinan problemin ¢ozlimiinde, amaglarda yer alan yanitlanmasi
gereken sorulara bagh kalmarak, “tarama modeli” kullamlmistir. Tarama modeli,
gecmiste ya da halen varolan durumu var oldufu sekliyle betimlemeyi amaglar
(Karasar, 1991a, s:77). Egitim sorunlarmn bir¢ogunun tanimlanabilir nitelikte olmasi
nedeni ile tarama modelindeki arastirmalar bilginin anlagilmasi ve arttirilmasmda
kuramcilara ve uygulamacilara onemli katkilar saglamaktadir (Balci, 1997, s:21).
Ulkemizde egitim orgiitlerinde uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine
iliskin betimleyici ¢alismalarin smurli olmasi ve kuramsal aragtirmalara yonelik

alanyazinin yetersizligi nedeniyle aragtirmada tarama modeli kullanilmagtir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini 2001-2002 Egitim-Ogretim yilinda Eskisehir il merkezindeki
98 resmi ilkogretim okulu midiirt, 32 ilkogretim miifetti;i, 4 Milli Egitim Sube
Mudiirti, 4 Milli Egitim Miidiir Yardimcis1 ve Eskigehir Il Milli Egitim Mudiirii
olugturmaktadir. Uygulama yapilan ilk6gretim okullari listesi Ek 3°te verilmistir.
Evrenin ulasilabilir olmasi, evrenden toplanan bilgilerin maliyetlerinin yiiksek olmayist
nedeniyle evrenden Sreklem alma yoluna gidilmeyip “kendini &rnekleyen evren”
¢alisma evreni olarak kabul edilmistir (Cilenti, 1979, s: 102). Calisma evreni Cizelge

7°de verilmistir.

Cizelge 7’den Eskisehir I1 Milli Egitim Miidiirliigi’nden elde edilen okul sayilarina
iliskin verilere dayali olarak gerceklestirilen anket uygulamasinda il merkezindeki 98

resmi ilkdgretim okulu miidiirti, 32 ilk6gretim miifettisi, 4 Milli Egitim Sube Miidiird, 4
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Milli Egitim Midir Yardimcist ve Eskisehir 11 Milli Egitim Miidiiri'ne ulasildig
goriilmektedir. 66 ilkogretim okulu midiirti, 25 ilkdgretim miifettisi (Teftis Kurulu
Bagkan ve Baskan Yardimcist ile birlikte), 4 Milli Egitim Sube Midiiri, 4 Milli Egitim

Midiir Yardiumcisi anketleri yanitlamustir.

Cizelge 7

Arastirmanm Cahsma Evreni

Dagitilan Yanitlanan Anket Yanitlanmayan Anket Degerlendirilen Anket
Anket Sayisi Sayis1 Sayisi Sayisi

Gorev Sayit(N) Sayi(N) Yiizde (%) Sayi(N)  Yiizde (%) Sayi(N) Yiizde (%)
ME Miidiirii 1 - - 1 2,5 - -
ME Miidiir Yrd. 4 4 4,0 - - 4 4
ME Sube Miidiiri 4 4 4,0 - - 4 4
[Ik. Miifettisi 32 25 25,3 7 17,5 25 25,3
[1k. Okul Miidiirii 98 66 66,7 32 80.0 66 66,7
Toplam 139 99 100 40 100 99 100

3.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirmada ele alinacak sorunun ¢oziimiine yonelik olarak kullanilacak veriler
alanyazin taramasi ile toplanh11§t1r. Bu amagla, caligsanlarin degerlendirilmesi, 6gretmen
degerlendirmesi, bu degerlendirmelerde dikkate alinacak olglitler, performans
degerlendirme ve insan kaynaklar1 yonetiminde kullamlan performans degerlendirme

yontemlerine iliskin veriler toplanmaigtir.

Arastirma evrenine giren yoneticilerin, halen kullamilmakta olan performans
degerlendirme siireci, bu siiregte kullamilan olgiitlere iligkin goriigleri ile insan
kaynaklari yonetiminde kullanilan performans degerlendirme yontemlerine iliskin bilgi
diizeyleri, arastirmaci tarafindan diizenlenen anket yoluyla elde edilmistir. Arastirmada

kullanilan veri toplama araci Ek 4’te sunulmustur.
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Arastirmada kullanilan anket ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde, ankete
katilanlara yonelik kisisel bilgilere yer verilmistir. Ikinci bolim yoneticilerin halen
uygulanmakta olan performans degerlendirme siireci ve bu siiregte kullanilan dlgutlere
iliskin gorislerini belirlemeye yonelik olarak hazirlanmugtir. Uglincii  bolim  ise,
yoneticilerin insan kaynaklart yonetiminde kullailan performans degerlendirme
yontemlerine iligkin bilgi diizeylerinin ne oldugunu belirlemeye yonelik olarak

hazirlanmugtir.

Veri toplama aracinin geligtirilmesinde ilk olarak taslak anket olusturulmustur.
Hazirlanan taslak anket c¢ogaltilarak konu ile ilgili uzmanlarin goris ve
degerlendirmelerine sunulmustur. Anlatimlarin anlasiirhgr ve genel olarak olgme
aracimn aragtirmamn amacina uygun bulunup bulunmadigina yonelik olarak alinan
uzman gorusleri sonucunda, veri toplama aracina son sekli verilmistir. Bu yolla anketin

gegerlilik ¢calismasinin tamamlandig dugunilmektedir.

Veri toplama araciun givenilirlik caligmasi, rassal olarak segilen on bes yoneticiye
ornek uygulama yapilmasi ile saglanmugtir. Bu yoneticilerin anket sorularina verdiklen
yanitlar gozden gegcirilerek anketin giivenilirlidi saptanmustir. Anketin giivenilirliginde

istatistiksel hesaplama yoluna gidilmemigtir.

Anketin birinci bolimiinde dort soru maddesi yer almaktadir. Kisisel bilgiler olarak
adlandirdan bu boliimde, sicil amiri konumunda olan yéneticilerin, 6égrenim durumlar,
bulunduklari goérevdeki kidemleri, mesleki kidemleri ve kurumdaki gérevierini

belirlemeye yonelik soru maddelerine yer verilmistir.

Anketin ikinci bolimi; yéneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme
sirecine iligkin gorislerini  belirleme amacina yonelik olarak hazirflanmistir. Bu
bolimde yer alan 24 soru maddesinden; 1,2,3,4,6,7,8,9,11,15,16,18,19 ve 20 numaral
- sorular siirecin isleyisine yonelik; 5,13,17, 21,22 ve 23 numarali sorular kullaulan
olciitlere iliskin ve 10,12,14 ve 24 numarali sorular da siirecin yeterliligini belirlemeye
yonelik olarak diizenlenmistir. Bu bolumde dortla likert tipt olgek kullamlmstir.

(13

Segenekler “timiyle katihyorum”, “katiiyorum”, “az katiiyorum”™ ve “hig
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katilmiyorum” seklinde derecelendirilmigtir. Her segenek sirasiyla 4,3,2,1 seklinde

puanlanarak degerlendirilmistir.

Anketin tglincli boltimii, yoOneticilerin insan kaynaklari yonetiminde kullanilan
performans degerlendirme yontemlerine iligkin bilgi diizeylerini belirleme amaciyla
hazirlanmigtir. Arastirma kapsaminda segilen on yontemin her birine iliskin iki ifadeye
yer verilmigtir. Bu ifadeler olumlu olarak verilmesine kargin, her yontemin tagidign
ozelligi yansitan sadece bir tanesidir. Ikinci ifade adi verilen yénteme ait bir 6zellik
tasimamaktadir. Bu boliimde gl likert 6lgegi kullamilmustir. Derecelendirme 3,2,1
seklinde yapilmistir.Yanitlama sirasinda dogru ifadeye “katiliyorum”, yanlis olana
“katilmiyorum” segenegini isaretleyenler yontem hakkinda “ bilgi sahibi” olarak
degerlendirilmistir. Sadece bir dogru ya da bir yanlis ifadeyi isaretleyenler “ sinirl1 bilgi
sahibi”, her iki ifadeyi de yanls isaretleyenler ve “bilgim yok™ segenegini isaretleyenler
“bilgi sahibi degil” olarak degerlendirilmistir. Bu yolla aynm1 zamanda Slgme aracinin
givenilirligi de saglanmigtir. “Bilgim yok™ secenegini isaretleyenler yorumlamalarda
“dgrenmeye acik” bireyler olarak degerlendirilmektedir.

Veri toplama aracinin uygulanaBﬂmesi icin Eskisehir Valiligi ve Eskisehir Il Milli
Egitim miidirliigine bagvurularak, gerekli izin onayr almmustir (Ek 5). Anketin
uygulanmasinda, Eskisehir 1I Milli Egitim Miidirligi’'niin ~ katkilarindan
yararlamlmigtir. 98 ilkogretim okulu miidlirine anketler resmi yazi ile dagitilmig ve
toplatilmistir. Ilkégretim miifettisleri ve II Milli Egitim Miudirligii yoneticilerinin
anketleri arastirmaci tarafindan elden dagitilip toplatiimistir.

3.4. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Hazirlanan veri toplama aract ile elde edilen veriler, aragtirmanin amagclar

dogrultusunda ¢dztimlenmistir.

Yoneticilerin kisisel ozellikleri, uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine
iliskin gériisleri ve insan kaynaklan yonetiminde kullanilan performans degerlendirme

yontemlerine iliskin  bilgi  diizeylerinin  belirlenmesine  yonelik maddelerin
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¢oziimlenmesinde frekans ve yiizde hesaplamalart kullamlmustir.  Arastirmanin
yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine iligkin gorisleri ve
kisisel ozellikleri arasinda farklilagmanin olup olmadigina yonelik, Tek Yonli Varyans
Analizi (ANOVA) ve F testi ¢oziimlemeleri yapilmustir. Varyans analizi sonucu F test
istatistii anlamli ise farkliligin hangi gruptan kaynaklandigim belirlemek amaciyla
Tukey HSD (Tukey’s Honestly Significant Difference Test) ¢oklu karsilastirma testi

uygulanmustir.

Aragtirmada kullanilan istatistiksel ¢oziimlemelerde anlamlilik diizeyi 0.05 olarak kabul
edilmistir.

Aragtirma verilerinin istatistiksel ¢oziimlemeleri “SPSS 10.0 for Windows™ paket

programu kullanilarak gerceklestirilmistir.



BOLUM 1V
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢odziimlenmesi amactyla sicil amiri konumunda
bulunan yoneticilerden toplanan verilerin, istatistiksel ¢éziimlemeleri yapilarak elde edilen
bulgulara ve bu bulgularin yorumlarina yer verilmistir. Bulgular ve yorumlarda
aragtirmanin amaglart ile ilgili sorularin sirast izlenmigtir. Arastirmamn birinci amaci, sicil
amiri konumunda olan yoneticilerin, uygulanmakta olan degerlendirme siirecine iliskin
goriiglerinin - neler oldugunu belirlemektir. Aragtirmanin  ikinci amaci, uygulanan
degerlendirme surecinde kullanilan olgltlerin nasil degerlendirildigine iligkin gorugleri
belirlemektir. Ugiincii amag, uygulanan siirecin yeterliligine iliskin gorisleri belirlemektir.
Aragtirmamn dordiincii amact ise, insan kaynaklan yonetiminde kullamilan performans
degerlendirme yontemlerine iligkin yoOneticilerin bilgilerinin neler oldugunu saptamaktir.
Her amaca iligkin veriler istatistiksel tablolar halinde verildikten sonra bulgularin yorumu

yapilmustir.

4.1. Sicil Amiri Konumunda Olan Yéneticilerin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine Iliskin Goriisleri

Sicil amiri konumunda olan okul midurleri, ilkogretim miifettisleri ve Milli Egitim
Midirlugi yoneticilerinin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine iligkin
gorislerinin  anlam ve degerlendirme kolayhigi bakimindan ayn ayn alt basliklarda

verilmesinde yarar goriilmektedir.

4.1.1. Iikégretim Okulu Miidiirlerinin  Uygulanmakta Olan  Performans

Degerlendirme Siirecine iliskin Goriisleri

llkogretim okulu midirlerinin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine
iliskin gorugleri Cizelge 8’de verilmistir. Ilkagretim okulu madiirlerinin uygulanmakta
olan sirece iligkin goriuslerinin ‘timayle kauliyorum’ ve ‘katiliyorum’ segeneklerinde

olduklari Cizelge 8’de gorulmektedir.



Cizelge 8

65

IIk6gretim Okulu Miidiirlerinin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecine Iliskin Goriisleri

(n=66)

Sergileme Diizeyi

Tiimiiyle
Katiliyorum

Katiliyorum

Az
Katiliyorum

Hig

Katilmiyorum

Goriigler

(n) (%)

()

(%)

(n) (%)

(n)

(%)

1. c¢alisanlann mesleki geli-
simine katks saglar.

2. degerlendirilen kisinin
potansiyel  yeteneklerinin
ortaya ¢tkartilimasina katki
saglar.

3. degerlendirilen kisiyle
ilgili geriye doniik bilgi
saglar.

4.  degerlendirilen kisinin
egitim gereksinimlerini be-
lirlemeve katk: saglar.

6. Milli Egitim Sistemi’nin
amagclarina ulasmaya katki
saglar.

7. degerlendirilen kisinin
orgiite baghiligim arttirir.

8. degerlendirilen kisinin
degerlendirme  siirecine
katilunina olanak tanur.

9. degerlendirilen kisinin bir
baska goreve atanmasina
katki saglar.

1. egitimin niteliginin art-
urlmasina katki saglar.

15. mesleki vyardun ve s
basinda  yetigtirme  go-
revilerinin - yerine  geti-
rilmesi konusunda katki
saglar.

16. degerlendirilen ile deger-
lendiren arasindaki karsi-
likli  giiven  iliskisine
davalidir.

18. degerlendirme sonuglarim
degerlendirilen ile paylasir.

19. degerlendirilene, kendisi
ile ilgili konulardaki ka-
rarlara  katilma olanag:
tansr.

20. degerlendirici ile degerlen-
dirilenin birlikte  bir
gelisim  plam olustur-
malarina olanak tanur.

28 42,4

24 364

16 242

21 318

20 . 303

16 242

14 21,2

13 19,7

27 40,9

15 22,7

18 273

16 24,2

20 30,3

26

394

39,4

31,8

28,8

36,4

8 12,1

11 16,7

17 25.8

13 19,7

17 25,8

14 21,2

13 19,7

15 22,7

13 19,7

17 25,8

4

w

(]

L]

11

11

10

6,1

7.6

6,1

6.1

7.6

9,1

7,6

10.6
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Itkogretim okulu midiirlerinin gériiglerini performans degerlendirme siirecinde bulunmast
istenen goriigler olarak degerlendirmek mimkiin olabilir. Ancak uygulanmakta olan
performans degerlendirme surecinde okul mudirleri g¢alisanlarim gizhi sicil raporlan ile
degerlendirmektedirler. Sicil raporlanun gizli olusu ve sonuglanmin galiganlar ile
paylasiilmamasi, okul miidirlerinin uygulanmakta olan degerlendirme stirecinde sonuglarin
degerlendirilen ile paylasiimasi yoninde %24,2’sinin  “timiyle katithyorum” ve
%36,4’inlin “katilyorum” yoniinde belirttikleri gorusler ile ¢elismektedir. Calisanlar
ancak alt1 yil ust Gste 90 ve Uzeri veya 60 puamn altinda puan almalan durumunda
degerlendirme  sonuglarindan  haberdar  olmaktadirlar. Benzer sekilde; mevcut
degerlendirme siirecinin degerlendirici ile degerlendirilenin birlikte bir gelisim plant
hazirlamasina olanak tanidig1 yoniinde, okul mudurlerinin %22,7’st “timayle katiiyorum”
%36.4'0 1se “katibiyorum” seklinde gorus belirtmektedir. Oysa, uygulamada sicil raporlar
tle degerlendirilen ¢aliganin kendini degerlendiren ile ortak bir gelisim plant hazirlamasi
pek olanakh degildir. Hangi olgitlerle degerlendirildigi konusunda bile bilgi sahibi

olmayan ¢alisamun degerlendirici ile birlikte gelisim plani hazirlamasi s6z konusu olamaz.

Mevcut degerlendirme strecinin  kiginin egitim gereksinimlerini belirlemeye katki
sagladigi yoninde okul midirlerinin %31,8’1 “timiyle katihyorum”, %4240
“katiliyorum” goOrtsiinii paylasmaktadirlar. Sicil raporlan ile bu gereksinimler ortaya
konulmus olsa bile, bu durumdan g¢alisanin haberdar olmamasinuin, performans
degerlendirmenin bu amacin gergeklesmesine engel oldugunu soylemek gercekgi bir

yaklasim olarak nitelendirilebilir.

Arasﬁrmada elde edilen bulgulara gore, uygulanan degerlendirme siirecinin degerlendirilen
kisinin bir bagka goreve atanmasma katki saglamasina, okul midurlerinin %19,7’si
“tumiyle katiiyorum”, %31,8’1i “katiliyorum”, %25,8’1 “az katiliyorum” ve %228’ ise
“hi¢ katilmiyorum” yoéninde goris belirtmislerdir. Bu durum okul miidirlerinin %48’inin
sicil raporlanni yikselme veya bagka goreve atanmaya uygun bulmadiklart seklinde
degerlendirilebilir. Oysaki performans degerlendirmenin amaglarindan biri de yiikseltme
kararlarina  katki saglamaktir. Bulgulara bakilarak sicil raporlarinin  bu amac

gerceklestirmeye katki saglamadigint soylemek olanaklidur.
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Okul miidiirleri, mevcut sistemin degerlendirilene kendisi ile ilgili kararlara katilma
olanag: saglamast konusunda %30,3 “timuiyle katiliyorum” ve %33,3 “katihyorum”
seklinde goriis belirtmektedirler. Oysa Turk egitim 6rgitinde yonetim bigimi merkezci ve
yetkecidir (Basaran, 1985, s: 95). Bu durum degerlendirme siirecini merkeze bagimh
kilmaktadir. Okul midirlerince doldurulan sicil raporlarinda, degerlendirme yaparken
nelerin afanacagx degerlendirme formunda siralanmustir. Bu kosullarda degerlendirme
yapan yetkilinin, bu isi merkez édma yapmasi nedeniyle siyasal erkin yonetim bigimi ve bu
konudaki  goriglerinden  etkilenerek  gérevini  yerine  getirmesi  kagimlmazdir.
Degerlendiricinin bile kendi adina degerlendirme yapamadigi gorilen bir degerlendirme
stirecindeki kararlara, degerlendirilenin katildig1 yoninde belirtilen goruslerin gergedi ne

olgude yansittig tartigilabilir

Surecin degerlendirilen ile degerlendiren arasinda karsilikli giiven iligkisine dayali olmasi
yoninde okul midirlerinin %27,3’0 “timiyle katiiyorum” ve %42.4’G “katiliyorum”
seklinde goris belirtmiglerdir. Alanyazin, degerlendirme i¢in, gérev tamimlamasina dayall,
nesnel 6lgme araglanmin olmadig orgutlerde, degerlendiricilerin degerlendirme yetkisi ile
kisilik ozelliklerinin birlesmesi durumunda, degerlendirme yapanlarnin farkli degerlendirme
davranslart gOsterebildigine isaret etmektedir (Glueck, 1978; Schuler, 1995; Basaran,
1985). Bu durum ise, degerlendirilen kisilerin kendilerini degerlendirenlere karsi giiven

duymalarini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Okul miidiirlerince desteklenen mevcut degerlendirme sirecini ¢ahiganlar agisindan ele
alan arastirmalar bu gorusler ile gelismektedir. Nitekim, Erken’in (1995) ‘Ogretmenlerin
Sicil Sistemini Degerlendirmesi’ adli arastirmasinda, 6gretmenlerin biyiik ¢ogunlugunun
yeni bir sicil degerlendirme sistemini istedikleri ve degerlendirmenin agik yapilmasi,
sonuglarinin qahsanlarla paylagiimas: gerektigi gorugiinii belirtmeleri bu gelisik durumu

dogrulamaktadir.
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4.1.2. ilkégretim Miifettislerinin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecine fliskin Goriisleri

Cizelge 9 ilkogretim miifettislerinin uygulanmakta olan performans degerlendirme
strecine iliskin goruglerini ortaya koymaktadir. Bu grupta da okul midurlerinin
degerlendirmelerine benzer sekilde, uygulanan sirecin sahip oldugu o6zellikler ile degil
sahip olmast gereken ozellikler. bakimindan degerlendirildigi s6ylenebilir. Bunun en
carpict Ornegi, ilkogretim mifettiglerinin, mevcut siirecin mesleki yardim ve is basinda
yetistirme gorevlerinin yerine getirilmesinde katki saglamasina %62,5 oramnda
“katiltyorum” yoniinde goriis belirtmeleri ile ortaya konulabilir. Ilkogretim miifettislerinin
temel goérevlerinden olan mesleki yardim ve is baginda yetistirme, uygulamada ilkogretim
mifettiglerinin  sayilarinin azhigr nedeniyle ancak yida bir kez ve sirh zaman dilimi
igerisinde gergeklestirilmeye galisiimaktadir. Bu kosullarda ¢gretmenin teftis formunda yer
alan Ozellikleri tasiylp tagimadidinu gozleyerek bir yargiya varmak ve Ogretmenin
gereksinimi olan yardimi ve is basinda yetistirme goOrevini yerine getirmek olanakli
gorilememektedir. Ilkdgretim miifettislerinin uygulanmakta olan siirecin galisanlarin
mesleki gelisimine katki saglamasi yoniinde belirttikleri %16.7 “timuyle katiiyorum” ve

%358.3 “katihiyorum”goriisleri de aym neden dolayisiyla uygulamada yer bulamamaktadir.

[lkogretim mifettisleri, uygulanan siirecin degerlendirilen kisinin bir bagka goreve
atanmasina katki saglamasi yoninde %45,8 “az katihyorum” ve “%16,7 “hig
katilmiyorum” goérislerini - belirtmiglerdir. Bu durum, ¢alisanlarin bir bagka goreve
atanmasinda, hatta ilkogretim mifettisligine atanmada teftis raporlarinin degil, sadece
birinci sicil amiri olan okul miidarlerince verilen sicil raporlarimin 6lgit olarak alinmasina

gosterilen bir tepki olarak degerlendirilebilir.

[lkogretim miifettisleri, mevcut degerlendirme siirecinin degerlendirilen kiginin orgiite
bagliligimi  arttirmasina  %41,7 - “katilyorum”  gdriginii  paylasirken, %375 “az
katillyorum” gorusiinii sergilemektedirler. Performans degerlendirmenin amaglarindan biri
bireyin ve Orgiitin performansimin  gelistiriimesidir. Bu durumda yukarida belirtilen
gorusler dogrultusunda, bulundugu orgiite baghhg smurh olan bireyler ile bu amacin

gerceklestirilemeyecegi soylenebilir.
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[Ik6gretim Miifettislerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecine

Iliskin Géoriisleri

(n=25)

Sergileme Diizeyi

Tiimiiyle
Katiliyorum

Katihyorum

Az

Katiliyorum

Hic

Katilmiyorum

Goriigler

(n)

(%)

(n) (%)

(n)

(%)

()

(%)

1.

2.

11.

1.

16.

18.

19.

galisanlarin mesleki
gelisimine katki saglar.
degerlendirilen kisinin
potansiyel  yeteneklerinin
ortaya ¢ikartilmasina katki
saglar.

degerlendirilen kigiyle ilgili
gerive doniik bilgi saglar.
degerlendirilen kisinin
egitim  gereksinimlerini
belirlemeye katki saglar.
Milhi  Egitim  Sistemi’nin
amaclanna ulagmaya katki
saglar.

degerlendirilen kisinin
orgiite baglihigini artturr.
degerlendirilen kisinin
degerlendirme siirecine
katilunina olanak tanur.
degerlendirilen kisinin bir
baska goreve atanmasina
katk: saglar.

egitimin niteliginin
arturitma-sina katks saglar,
mesleki  yardim ve is
basinda yetistirme goérev-
lerinin yerine getirilmesi
konusunda katki saglar.
degerlendirilen ile
degerlen-diren arasindaki
karsihkli giiven iliskisine
dayalidir.

degerlendirme sonuglarim
degerlendirilen ile paylagtr.
degerlendirilene, kendisi ile
ilgili konulardaki kararlara
katilma olanag tanr.

. degerlendirici ile degerlen-

dirilenin birlikte bir gelisim
plani olusturmalarina
olanak tanr,
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Miifettisler, uygulanan sirecin degerlendirme sonuglarini degerlendirilen ile paylagmasina
%83 “tumiyle katihyorum”, %50 “katiliyorum” yoniinde go6ris belirtmektedirler.
Uygulamada ise, sonuglar yazili olarak okul yonetimine iletilmekte ve bireylerin karsilikl
paylagimi s6z konusu olamamaktadir. Bu degerlendirme, mifettiglerin degerlendirici ile

degerlendirilenin birlikte bir gelisim plani hazirlamalart konusunda belirttikleri %33,3 “az

katiliyorum” ve %20,8 “hi¢ katilmiyorum” gériisleri ile de desteklenmektedir.

Surecin degerlendirilenin kendisi ile ilgili kararlara katilma olanagi tanumasina mifettisler
%8.3 “tlimiyle katilyorum”, %41,7 “katiliyorum”, %29,7 “az katiiyorum” ve %20,8 “hig
katilmiyorum” yoniinde goris belirtmektedirler. Bu durum mevcut siirecin degerlendirilen

agisindan surece katithimin olmadiginin bir géstergesi olarak kabul edilebilir.

Ilkdgretim miifettigleri, mevcut siirecin degerlendiren ile degerlendirilen arasinda karsilikls
given iliskisine dayali olmasi konusunda %41.7 “katiliyorum”, %37.5 “az katiiyorum”
seklinde gorislerini  belirtmektedirler. Bu goértislerin, degerlendiricilerin  ¢aliganlarin
performanslarim  degerlendirmeleri yaninda, mevzuata aykin durumlarda inceleme ve
sorusturma gorevlerini de ustlehiyor olmalarinin  uygun bulunmadigii  yansitug:
soylenebilir. Degerlendirilen kisinin, kendisini degerlendirenin ayni zamanda inceleme ve
sorusturma yetkisine sahip oldugunu biliyor olmasi, giiven duyabilmesine engel

olabilmektedir.

4.1.3. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticilerinin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine Iliskin Gériisleri

Cizelge 10, Milli Egitim Maudirlagt yoneticilerinin uygulanmakta olan performans
degerlendirme surecine iligkin goruslerini belirtmektedir. Cizelge 9’a bakarak Milli Egitim
Mudirlagi yoneticilerinin, ilkdgretim okulu muadirleri ve mifettislerine oranla mevcut
uygulamanin aksayan yoOnlerini daha fazla gorebildiklerini soylemek olanaklidir.
Yoneticilerin, uygulanmakta olan strece iliskin ¢ogunlukla “az katihyorum” ve “hig

katilmiyorum” segeneklerini benimsedikleri Cizelge 10’da gorilebilmektedir.
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Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticilerinin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine Iliskin Géoriisleri

(n=8)
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gelisimine katk: saglar.
degerlendirilen kisinin
potansiyel yeteneklerinin
ortaya gikartilmasina katki
saglar.

degerlendirilen kisiyle
ilgili geriye doniik bilgi
saglar.

degerlendirilen  kisinin
egitim  gereksinimlerini
belirlemeve katki saglar.
Milli Egitim Sistemi’nin
amaclanna ulasmaya katki
saglar.

degerlendirilen  kisinin
orgiite bagliligini arttinr.
degerlendirilen  kisinin
degerlendirme  siirecine
kaulumnina olanak tamr.
degerlendirilen kisinin bir
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lerinin yerine getirilmesi
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Yoneticilerin % 50 oranmnin tizerinde “az katiliyorum” ve “hi¢ katimiyorum” segeneklerini

benimsedikleri mevcut siirece iliskin 6zellikler sunlardir:

degerlendirilen kisinin bir bagka goreve atanmasina katki saglamast (% 62,5)

mesleki yardim ve is baginda yetistirme gorevlerinin yerine getirilmesi konusunda
katkt saglamasi (% 75)

degerlendiren ile degerlendirilen arasindaki kargsilikli gtiven iliskisine dayali olmasi
(% 62,5)

degerlendirme sonuglarini degerlendirilen ile paylagmasi (% 75)

degerlendirilene kendisi ile ilgili konulardaki kararlara katima olanag tanimasi
(%62,5)

Yoneticilerin % S50 oraminda “az katiyorum” ve “hi¢ katilmiyorum” segeneklerint

benimsedikleri 6zellikler:

degerlendirilen kisiyle ilgili geriye doniik bilgi saglamast

degerlendirilen kiginin egitim gereksinimlerini belirlemeye katk: saglamasi

Milli Egitim sisteminin amaglarina ulasmaya katki saglamasi

degerlendirilen kisinin orgiite bagliligin arttirmast

egitimin niteliginin arttirilmasina katk: saglamast

degerlendirilen ile degerlendirenin birlikte bir gelisim plani olusturmalarina olanak

tanumast

Yoneticilerin %50’ nin  Gzerinde “timuyle katiliyorum” ve “katiiyorum” segeneklerini

benimsedikleri 6zellikler ise sunlardir:

Milli

calisanin mesleki gelisimine katki saglamasi(% 62,5)
degerlendirilen kisinin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢tkartilmasina katki
saglamasi (% 62,5)

degerlendirilen kiginin degerlendirme siirecine katilimina olanak tamimasi (% 62,5)

Egitim Muadarlagh  yoneticileri mevcut uygulamanin  degerlendirilen  kisinin

degerlendirme strecine katilmasina olanak tammasi yoninde % 62,5 oraninda destek

verirlerken; degerlendirilene kendisi ile ilgili konulardaki kararlara katilma olanag

tanimasina % 62,5 oraninda katilmadiklarint belirtmektedirler. Bu durumda yoneticilerin
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kendi degerlendirmeleri ile geligen bir durum sergiledikleri sdylenebilir. Siirece katilabilen
bir ¢aliganin, kendisi ile ilgili kararlara katilamamasi, ¢alisanlarin siirece de katilmadiklan

seklinde agiklanabilir.

Yoneticilerin yanst ve/veya daha fazlasimn mevcut siirecin saglayamadiini belirttikleri
ozellikler, insan kaynaklari yonetiminde uygulanan performans degerlendirme siirecinin
tasimast gereken ozelliklerdir. Ancak bunlanin saglanmas: halinde objektif ve verimli bir
performans degerlendirme yapilabilecegi alanyazinda yer almaktadir. Milli Egitim
Midirligu yoneticilerinin gértglerinin, Milli Egitim Bakanlig tarafindan da paylasildig
Ekim 2001’de EARGED taraﬁﬁdan ilkogretim mufettislerine sunulan taslak modelde

ortaya konulmustur.

4.2 Sicil Amiri Konumunda Olan Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecinde Kullanilan Ol¢iitlere Iliskin Goriisleri

Sicil amiri konumunda olan okul mudirleri, ilkogretim mifettisleri ve Milli Egitim
Miidirlagi  yoneticilerinin - uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde
kullanilan olgitlere iligkin gorisleri anlam ve degerlendirme kolayligi bakimindan ayn ayn

alt basliklarda incelenmistir.

4.2.1. [lkégretim Okulu Miidiirlerinin  Uygulanmakta Olan  Performans

Degerlendirme Siirecinde Kullanilan Olgiitlere Iliskin Goriisleri

Cizelge 11’de ilkogretim okulu midirlerinin uygulanmakta olan performans

degerlendirme siirecinde kullanilmakta olan dlgiitlere iliskin gorisleri yer almaktadur.

Ilkogretim okulu miidirleri, mevcut uygulamanin gahisamin  objektif olgiitlerle
degerlendirilmesine olanak tanimasi yéntmde %30.3 “tumiiyle katihyorum”,% 39,5
“kattiyorum”, % 22,7 “az katiiyorum”, % 7,5 “hi¢ katilmiyorum” seklinde goris
belitmektedirler. Oysa alanyazin hem teftis formunda hem de sicil raporlarindaki
olgutlerin  objektif degerlendirmeye uygun olmadigim belirtmektedir (Basar, [995;

Canman, 1993)
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fIkégretim Miidiirlerinin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinde

Kullanslan Olgiitlere Tliskin Goriisleri

(n=66)
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6lciitleri kapsamaktadir.

17. degerlendirilenin  kisilik
ozelliklerine  degil  ise
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yoneliktir.

21. degerlendirme o6l¢iitlerinin
belirlenmesinde  degerlen-
dirilenin goriislerinden
yararlamlmasina  olanak
tauur.

22, degerlendirmede kullanilan
sicil raporlart ile, deger-
lendirilenin ger¢ek perfor-
mansiun yansitma 6zelligi
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lendirileni  yalmzca  bir
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dirmelerini saglar.

]
(US]

20

11

16

11

11

15

30,3

16,7

2
-~
2

16,7

16,7

22,7

2
(2]

28

21

39,5

42,4

318

15

14

16

o
%)

11

22,7

36,3

21,2

24,2

33,3

16,7

9

11

10

7.5

13,7

16.7

18,2

Sicil raporlarinin  birinci

bolimiinde; sicil amirleri ¢aliganlarin  genel

durum ve

davramiglanm  igeren kisilik ozelliklerine iligkin goéruglerini  ortaya koymaktadirlar.

Degerlendirme; dig goriiniig, zeka derecesi ile kavrayis, azim ve sebatkarlik, alkol, kumar

v.b. aligkanliklar, giivenilir olup olmama gibi ozellikler tizerinde yaptmaktadir. Okul

miidurlerinin mevcut degerlendirme siirecinin, degerlendirilenin kisilik ozelliklerine degil,

ise iliskin davramglart Glgmesi yoninde % 24,2 “tumuayle katthyorum”, % 424

“katiliyorum” seklinde belirttikleri gorisleri,

celismektedir.

sicil

raporlarinda yer alan olgtlerle
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Insan kaynaklarn yonetiminde kullanilan performans degerlendirme yontemlerinde, kisilik
ozelliklerinin performans degerlendirmede dikkate alinmamasi, bunlarin yerine ¢alisanin
yaptigt isin ¢iktisim Olgebilecek gegerli ve guvenilir olgitlerin yer almasi gerektigi
savunulmaktadir (Basar, 1995). Kisilik 6zelliklerinin 6nemli oldugu kabul edilse bile, bu

ozelliklerin kisinin ise alinmasindan once test edilmesinin yararli olacag distnilmektedir.

Okul madurlerinin sicil raporlarinin  degerlendirilenin  gercek performansint  yansitma
Ozelligi tasimast yoninde % 33,3 “az katihyorum” ve % 18,2 “hi¢ katilmiyorum” seklinde
belirttikleri gorugler, mevcut uygulamada kullamlan 6lgitlerle performansin olgiilemedigi

seklinde degerlendirilebilir.

Okul mudirleri dlgiitlerin belirlenmesinde, mevcut sirecin degerlendirilenin gériislerinden
yararlaniimasina olanak tanimasini % 16,7 “timiiyle katiiyorum” ve % 42,4 “katiliyorum”
yoniinde degerlendirmislerdir. Oysa Tiirkiye’de tiim devlet memurlart 657 sayili kanunun
gereklerine uygun olarak standartlar belirlenmis sicil raporlarn ile degerlendirilmektedirler.
Bu kosullarda 6lgﬁt belirlemeye ¢alisamin katilmu higbir sekilde olanakli olmadigindan

mudirlerin goriiglerinin gergek uygulamay yansitmadigi diistiniilmektedir.

4.2.2. I[Ikégretim Miifettislerinin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecinde Kullamilmakta Olan Olg¢iitlere Iliskin Goriisleri

Cizelge 12 ilkogretim mafettislerinin  uygulanmakta olan performans degerlendirme
siirecine iligkin goriislerini yansitmaktadir. Ilkégretim miifettigleri sicil raporlarimn yeterli

2

olgiitleri kapsama51 konusunu, % 40 “az katiliyorum” ve % 24 “hi¢ katdmiyorum”
oranlarinda degerlendirmektedirler. Benzer sekilde sicil raporlarimin  degerlendirilenin
gergek performansiu yansitmasiu % 28 “az katiliyorum” ve % 28 “hi¢ katilmuyorum”
seklinde degerlendirmektedirler. Bu durum sicii raporlarinda kullanilan 6lgatlerin ve bu
yolla performans degerlendirmenin yetersizligine ilkogretim mafettislerin de katidiklarini

gistermektedir.
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Cizelge 12
[Ikégretim Miifettislerinin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecinde Kullamilan Olgiitlere iliskin Goriisleri

(n=25)
s Lo Tiimiiyle . Az Hic
Sergileme Diizeyi Katihyorum Katihyorum Katillyorum Katilmiyorum
Géoriigler () (%) (n) (%) (n) (%) (m) (%)
5. objektif olgiitlerle degerlefldlr- 4 16,0 11 44,0 7 28.0 3 12.0
me yapilmasina olanak saglar.
13. ¢abisanlan sicil raporlan ile
degerlendirirken yeterli olgiit- 1 40 8 32,0 10 40,0 6 24,0
lert kapsamaktadr.
17. degerlendirilenin kisilik :
ozelliklerine degil ise iliskin 3 12,0 14 56,0 6 24.0 2 8.0
davramslarina yoneliktir.
21. degerlendirme 6l¢iitlerinin
bell.rleu}u?smc.ie degerlendiri- ’ 8.0 10 40,0 9 36.0 4 16,0
lenin goriiglerinden yararlaml-
masina olanak tanur.
22, degerlendirmede  kullanilan
51.c1.l r'uporlarl ile, degerlen- 1 4.0 10 40,0 7 28.0 7 28.0
dirilenin gergek performansim
yansitma 6zelligi tasir.
23. degerlendiricilerin, degerlen-
dirlleni yalmzca bir yoniiyle 3 12,0 13 52,0 6 24.0 3 12.0

degil bir biitiin olarak objektif
degerlendirmelerini saglar.

Ilkogretim miifettislerinin, mevcut siirecin objektif olgiitlerle degerlendirme yapilmasina
olanak saglamasi, degerlendirilenin kisilik 6zelliklerine degil ise iliskin davramslarina
vonelik olmast ve degerlendirileni biitiin olarak objektif degerlendirebilmesine “tumiiyle
katiiyorum” ve “katiliyorum” agirlikh yamtlar verdikleri Cizelge 12’de goriilmektedir.
Sicil raporlarimin olgitlerini yeterli bulmayan ve bu yolla yapilan degerlendirmenin kisinin
gercek performansimi yansitmadigint diginen ilkogretim mifettiglerinin, sirecin objektif
olcutlerle degerlendirme yapmaya olanak tamdiii diisiinmeleri kendi goriisleri arasinda
celigkili bir durumu ortaya gikartmaktadir. Bu kosullarda okul midirleri ve ilkdgretim
miifettislerinin mevcut sistemi korumak ve yetkiyi kendi ellerinde bulundurmak adina bu

yonde goris belirttikleri distnilebilir.
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4.23. Milli Egitim Miidiirliigii Yéneticilerinin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecinde Kullanilan Olgiitlere fliskin Goriisleri

Milli Egitim Miidiirligi yoneticilerinin biyik bir ¢ogunlukla, uygulanmakta olan siirecte
kullanilan olgutlere iligkin “az katihyorum” ve “hi¢ katlmiyorum” yoniinde degerlendirme

yaptiklari Cizelge 13°de goriilmektedir.

Milli Egitim Midurlugu yoneticilerinin okul midirleri ve ilkdgretim mifettislerine oranla
uygulanmakta olan sirecin olgitlerini daha fazla yetersiz bulduklari sdylenebilir. Bu
durumda, Milli Egitim Mudarlagi yoneticilerinin, Milli Egitim Bakanlig’’ nin performans

degerlendirme siirecinde yapmay: distindaga degisiklikleri yerinde bulduklart soylenebilir.

Cizelge 13

Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticilerinin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecinde Kullanilan Ol¢iitlere Iliskin Gériisleri

(n=3)
oo I Tiimiiyle S Az Hig
Sergileme Diizeyi Katihyorum Katihyorum Katiliyorum Katilmiyorum
Goriigler (n) (%) (n) (%) (n) (%) (n) (%)
5. objektif dlgiitlerle degerlen-
dirme yapilmasina olanak 2 25,0 1 12,5 3 37,5 2 25,0
saglar.
13. ¢alisanlan sicil raporlan ile
degerlendirirken yeterli 2 25,0 1 12,5 4 50,0 1 12,5

olciitleri kapsamaktadir,

17. degerlendirilenin kisilik
ozelliklerine degil ise iliskin 1 12,5 2 25,0 4 50,0 1 12,5
davranslarina yéneliktir.

21. degerlendirme olgiitlerinin
belirlenmesinde degerlen-

C T 1 12,5 1 12,5 3 37,5 3 37,5
dirilenin goriislerinden ya-
rarlantlmasina olanak tanir.
22. degerlendirmede kullanilan
sicil raporlan ile,
degerlendirilenin gergek 3 37.5 0 0,0 1 12,5 4 50,0

performansini yansitma

ozelligi tasir.

. degerlendiricilerin,  deger-

lendirifemi  yalmizea  bir

voniivle degil bir  biitiin 1 12,5
olarak objektif degerlen-

dirmelerini saglar.
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4.3.  Sicil Amiri Konumunda Olan Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Tliskin Goriisleri

Sicil amiri konumunda olan okul miudirleri, ilkégretim mifettisleri ve Milli Egitim
Mudirligu  yoneticilerinin - uygulanmakta olan performans degerlendirme sirecinin
yeterliligine iligkin gortgleri anlam ve degerlendirme kolayhg: bakimindan ayr ayn alt

basliklarda incelenmigtir.

4.3.1. Ilkégretim Okulu Miidiirlerinin  Uygulanmakta Olan  Performans

Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine liskin Gériisleri

Tlkogretim okulu miidiirlerinin uygulanmakta olan siireci gogunlugu “tam katihyorum™ ve
“katihyorum™  agirikli  degerlendirmeleri ile yeterli bulduklan Cizelge 14°de

goriilmektedir.

Cizelge 14
[lkogretim Miidiirlerinin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinin

Yeterliligine fliskin Goriisleri
(n=66)

Tiimiiyle
Katiliyorum

Az Hig

Seregi o, .
ergileme Diizeyi Katiliyorum Katilmiyorum

Katihiyorum

Goriigler (n) (%) (n) (%) () (%) (n) (%)

10. degerlendiren ile degerlen-

dirilen arasinda iki yonla
bir iletisim siirdiiriilmesi
konusunda yeterlidir.

7 10,6 31 46,9 17 25,8 11 16,7

12. degerlendiricilerin, 6gretim-

sel liderlik  konusunda
yeterligini  sergilemesine
olanak tanir.

18 27,3 25 37,8 20 30,4 3 4.5

14. degerlendirilene hangi

konularda  degerlendiril-
digini aciklama konusunda
yeterlidir.

8 12,1 31 47,0 20 30,3 7 10,6

24. sicil raporlan ile- degerlen-

diricilerin pertformans

degerlendirme - islevini It 16,7 28 42,4 16 24,2 11 16,7
yerine getirebilmesine

olanak tanir.
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Olgiitlerini yeterli bulmayarak gergek performansi dlgemedigi yoniinde goriis belirttikleri
bir sureci yeterli bulmalart okul mudiirlerinin kendi gorigleri ile gelistiklerini
gostermektedir. Sireci degerlendiren ile degerlendirilen arasinda iki yonlt bir iletigim
siirdiriilmesi konusunda % 10,6 “timayle katiiyorum” ve % 46,9 “katiiyorum”
oranlarinda yeterli bulan okul midirlerinin go6rislerinin ne olgiide gergedi yansittig
tartigilabilir.  Sicil raporlan ile yapilan degerlendirme tek yonlii olarak degerlendiren
kisinin gorusleri ortaya konulmaktadir. Sonuglarindan degerlendirilenin  haberdar

edilmedigi bir siiregte iki yonli bir iletisimden s6z etmek pek de olanakli degildir.

Okul miidarleri sireci, degerlendiricilerin 6gretimsel liderligini sergilemesi yoniinde %
27,3 “tumiyle katihyorum” ve % 37,8 katiiyorum” seklinde degerlendirmektedirler. Bu
gorislerini  yaklagtk % 59 oraminda katildiklan, sicil raporlan ile degerlendiricilerin
performans degerlendirme islevini yerine getirebilmesine olanak tammas: ile
desteklemektedirler.  Benzer  gekilde sireci  degerlendirilene  hangi  konularda
degerlendirildigini agiklama konusunda yaklasik % 59 oraninda yeterli bulmaktadirlar.
Tim bu gorusler okul mudurlerinin performans degerlendirmeyi, salt bireyi degerlendiren
geleneksel yontemlerdeki gibi ele aldiklarini gostermektedir. Insan kaynaklan yonetiminde
kullanulan performans degerlendirme yontemleri, birey yamnda orgitiin etkililigini de
arttirmay1, i3 doyumunu saglamayr amaglamaktadir. Sonuglanmin degerlendirilen ile
paylasilmadigi, olgutlerinin yeterli bulunmadifi, degerlendirenin gorislerinin alinmadig:
bir performans degerlendirme siireci ile bunlann saglanabilecegini savunmanin gergeklerle

pek de bagdagmayacag: sdylenebilir.

4.3.2. [lkégretim Miifettislerinin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecinin Yeterliligine iliskin Goriisleri

Ilkdgretim miifettislerinin, siireci biyiik ¢ogunlukla yetersiz olarak degerlendirmelerine
karsin; degerlendiricilerin  6gretimsel liderlik konusundaki yeterliligini sergilemesine

olanak tamdi@im diisiindukleri Cizelge 15°te goriilmektedir.
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Cizelge 15
IIk6gretim Miifettislerinin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinin

Yeterliligine iliskin Goriisleri

(n=25)
S N Tiimiiyle - Az Hic
Sergileme Diizeyi Katiliyorum Katiliyorum Katithiyorum Katilmiyorum
Giriigler (n) (%) (n) (%) (n) (%) (n) (%)
10. degerlendiren ile degerlendiri-
len arasinda iki yénld bir 0,0 g8 320 12 480 5 20,0
iletisim  siirdiirilmesi konu-
sunda yeterlidir.
12. degerlendiricilerin, 6gretimsel
liderlik konusunda yeterligini 3 12,0 15 60,0 4 16,0 3 12,0
sergilemesine olanak tanir.
14. degerlendirilene hangi konu-
larda degerlendirildigini agik- 1 4,0 11 44,0 8 32,0 5 20.0
lama konusunda yeterlidir.
24, sicil raporlan ile- degerlen-
diricilerin performans deger- 1 40 8 32.0 11 44,0 5 20.0

lendirme islevini yerine geti-
rebilmesine olanak tanir.

Ocak 2000 tarih ve 2508 sayih Tebligler Dergisinde yayimlanan Ilkogretim Miifettisleri
Bagkanliklart Rehberlik ve Teftiy Yonergesi’nde teftis grubunun gorev alanlan
belirtiimektedir. Bu gorev alanlan incelendiginde her birinin ayr bir uzmanlik alam
gerektirdigl agikga gorilebilir. Aynca sadece ilkogretim okullannda 324257 ogretmen
bulundugu (MEB, 1999; s:13), bunun yaminda 6zel okullar, dershaneler, kuran kurslari,
glizellik salonlari, stricii kurslan gibi ilkdgretim miifettislerinin denetlemekle yukimli
oldugu diger ¢alisma alanlan1 da goéz 6ntinde bulunduruldugunda, ilkégretim miifettislerinin

ogretimsel liderlik yapabilmelerinin ne 6l¢iide miimkiin olabilecegt disiinduricudir.

Ogretmenlerin  degerlendirilmesi siireci, egitim siirecini etkileyen tiim siireglerin goz
oniinde tutulmasi ile yapilabilecek bir etkinlikler batuniudir (MEB, 2001; s: 42). Bu
strecin kendini siirekli yenileyebilen bir dinamige sahip olmasi gerekmektedir. Yetersiz
sayidaki denetleyiciler ile bu dinamigi saglayabilmek, bityiik olgiide zaman agisindan pek

olanakl gérilememektedir.



81

4.3.3. Milli Egitim Miidiirliiéii Yoneticilerinin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Hiskin Goriisleri

Milli Egitim Midirlagi yoneticilerinin de ilkégretim miifettiglerine paralel olarak,
uygulanan performans degerlendirme siirecini biliyik ¢ogunlukla yetersiz bulduklar
Cizelge 16°da gorilmektedir. Mevcut siirecin, degerlendiricilerin  6gretimsel liderlik
konusundaki yeterliliklerini sergilemelerine, % S50 oraminda katilan y&neticilerin, bu
goruglerinin  temelinde g¢ogunlukla bulunduklari goéreve ilkogretim mifettigliginden
yikseltilmis olmalarinin  yatti@i  soylenebilir.  Yoneticilerin, daha ©nceden yerine
getirdikleri gorevlerini korumak adina ilkdgretim mufettislerine paralel goris belirtikleri

distndlebilir.

Cizelge 16
Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticilerinin Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Iliskin Goriisleri
(n=8)

Tiimiiyle
Katiliyorum

Az Hi¢

Sergileme Diizeyi
o y Katihyorum Katilmiyorum

Katihyorum

Goriigler (m) (%) (n) (%) ) (%) (n) (%)

10

12.

14.

24,

. degeriendiren ile degerlen-

dirilen arasinda iki yonli
bir iletisim siirdiiriilmesi
konusunda yeterlidir.
degerlendiricilerin,  §gre-
timsel liderlik konusunda
yeterligini  sergilemesine
olanak tanur.
degerlendirilene hangi
konularda  degerlendiril-
digini agiklama konusunda
yeterlidir,

sicil raporlan ile- degerlen-
diricilerin  performans de-
gerlendirme islevini yerine 1 12,5 2 25,0 2 250 3 37,5
getirebilmesine olanak

taur.

2
2
o
=

1 12,5 2 25,0 3 37,5

1 12,5 2 25,0 1 12,5 4 50,0

Tark Milli Egitim sisteminde degerlendirme yapan kisilerin kaynag biyiik g¢ogunlukla
ogretmenlik meslegidir. Bu kosullarda degerlendiren ile degerlendirilen ayni yeterliliklere

sahipti. Oysa performans degerlendirme sitreci ayrt bir uzmanhk ve yeterlilik
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gerektirmektedir. Degerlendirmeyi yapan kisilerin  degerlendirdikleri kisilerden daha
nitelikli  Ozelliklere sahip olmalarimi  gerektirmektedir. Mevcut stregte bu kosullar
saglanamadi@indan, strecin igleyisinde sorunlar yasanmaktadir. Degerlendiricilerin

yeterliligini saglayamayan bir siirecin yeterliligi de tartismaya agiktir.

4.4. Sicil Amiri Konumunda Olan Yéneticilerin Performans Degerlendirme

Yontemlerine Iliskin Bilgi Diizeyleri

Cizelge 17°de, sicil amiri konumunda olan yéneticilerin performans degerlendirme
yontemlerine iliskin bilgi diizeyleri gériilmektedir.Cizelgeye gore en fazla bilinen yontem
% 21 oram ile siralama yontemidir. Bunu % 17 ile yazili degerlendirme ve % 16 ile ikili
karsilagtirma yontemi izlemektedir. Diger yontemlerin bilinme dizeyi % 15 veya

altindadur.

Cizelge 17
Sicil Amiri Konumunda Olan Yoneticilerin Performans Degerlendirme Yontemlerine

Tliskin Bilgi Diizeyleri

(n=99)
Yontem Yontem
Performans Deerlendirme Yontemleri ;".“t.em Haklanda g1 nda Bilgi
iliniyor Sirh Bilgi Sahibi Desil
Sahibi : g

m (%) () (%)  (m (%)

1. Zorunlu Dagitun Yoéntemi 15 15 24 24 60 61
2. Siralama Ydntemi 21 21 10 10 68 69
3. Amaglara Gore Yonetim 10 10 13 13 76 77
4. Davranis Temelli Degerlendirme Yontemi 14 14 34 34 51 52
5. Kritik Olay Yéntemi 15 15 34 34 50 51
6. Kontrol Listesi Yontemi ‘ 13 13 36 36 50 51
7. Yazli Degerlendirme Yontemi 17 17 4 4 78 79
8. Grafik Derecelendirme Yontemi 6 6 4 4 89 20
9. ikili Karsilastirma Yontemi 16 16 5 5 78 79

10. Zorunlu Segim Yontemi 8 8 36 36 55 56

En az bilinen yontem % 6 ile grafik dereceleme yontemidir. Oysa bu yintem en eski ve en

tazla kullanilan yontemlerden biridir. Ayrica toplam kalite yoénetiminin ayrilmaz bir
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parcasidir. Milli Egitim Bakanhigi’na baglh her derece ve tiirdeki okullarda “toplam kalite
uygulamalarn”” mn bagariyla gerceklestigi sdylemi bu sonugla celisir goziikmektedir.

Zorunlu se¢im yontemi % 8 orami ile grafik dereceleme yontemini izlemektedir.

Bir grup yonetici performans degerlendirme yontemleri hakkinda siurlt bilgi sahibi iken,
biyik c¢ogunlugun bu yontemler hakkinda bilgi sahibi olmadi@i gorilmektedir. Bu
durumda sicil amiri konumunda olan yoneticilerin performans degerlendirmede kullanilan
yontemler hakkindaki bilimsel bilgilere sahip olmadan bu iglevi yerine getirdikleri
soylenebilir. Degerlendirme yontemleri konusunda bilgi sahibi olmayan degerlendiricilerin

degerlendirme sonuglarindan yararlanmak olduk¢a dusiindirtictdiir.

Uygulanmakta olan performans degerlendirme surecine iligkin gruplar mezun olunan
okula, kurumdaki gorev yilina, mesleki kideme, bulunulan goreve goére sicil amir
konumunda bulunan yoneticilerin goriislerinin degisip degismedigi arastirmann dérdinci
amacim olusturmaktadir. Bu nedenle her bir degisken igin goriislerin ne sekilde ortaya

¢iktigr ayrt ayr incelenmigtir.

4.5. Arastirmanin Amaglarina Gore Ogrenim Durumu Degiskeni i¢in Yapilan

Analizler

Ogrenim durumu degiskenine gore sicil amiri konumunda olan yéneticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme strecine, kullarulan 6lgiitlere ve uygulanmakta olan strecin
yeterliligine iligkin gorislerinin degisip degismedigi analiz edilerek asagidaki basliklarda

incelenmistir.

4.5.1. Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan
Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecine Iliskin

Goriisleri

Arastirmanin amacina yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta
olan pertormans degerlendirme siirecine iliskin gortslerinden elde edilen puanlarin

ortulama  ve standart sapmalan hesaplanmuistir.  Yoneticilerin - uygulanmakta olan
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performans degerlendirme slirecine iliskin goriiglerinin ortalamalar1 arasindaki farklarin
- anlamhiligim smamak i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA), farkliligm anlamli oldugu
durumlarda, farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigim belirlemek amaciyla Tukey HSD
testi uygulanmigtir. Ofrenim durumu degiskenine gore uygulanmakta olan performans
degerlendirme stirecine iligkin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuglari Ek

6’da verilmistir.

Ogrenim durumu degiskeni icin sicil amiri konumunda olan yéneticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme stirecine iligkin goriislerine y6nelik puanlarin ortalamalarn

ve standart sapma degerleri Cizelge 18°de verilmistir.

Cizelge 18
Yoneticilerin Ogrenim Durumuna Gére Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine Iliskin Goriislerin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Say1 Aritmetik Ortalama Standart Sapma

Ogrenim Durumu N) X) (s)

Egitim Enstitiis 28 41,57 8,35
AOF Onlisans Programu 19 39,21 9,14
Egitim Fakiiltesi 14 36,50 8,34
AOF Lisans Tamamlama 27 38,48 11,39
Yiiksek Lisans 6 26,33 14,15
Diger 5 37,80 11,54

Cizelge 18’de yoneticilerin, uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine
yonelik gorislerine iligkin puanlarin aritmetik ortalamalarinin, egitim enstitiisii mezunlari
icin 41,57, AOF onlisans programi mezunlari igin 39,21, egitim fakiiltesi mezunlar igin
36,50, AOF lisans tamamlama programi mezunlar icin 38,48, yiksek lisans derecesine
sahip olanlar i¢in 26,33 ve farkli bolimlerden mezun olanlar i¢in 37,80 oldugu
goriilmektedir. Ogrenim durumu degigkeniné gére, yoneticilerin uygulanmakta olan

performans degerlendirme siirecine yonelik goriislerine iliskin puan ortalamalar arasinda,



egitim enstitlisii mezunu olan yOneticiler en yliksek, yiiksek lisans derecesine sahip
yoneticiler ise en diislik ortalamaya sahiptir.

Ogrenim durumu degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme sirecine yonelik gorislerine iligkin puan ortalamalart arasindaki farkin
anlamlihigint sinamak igin uygulanan tek yonli varyans analizi sonuglan Cizelge 19°da

sunulmustur.

Cizelge 19
Yoneticilerin Ogrenim Durumuna Gére Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler F Dederi Anlamhlik

Kaynag Toplami Derecesi Ortalamasi (F; Degeri
(KT) (sd) (XKO) (@)

Gruplar Arasi 1220,055 5 244,011 2,468 0,05

Gruplar Igi 9194,389 93 98,864

Toplam 10414,440 98

=0,05 anlamlilik diizeyine gore Fiapio degeri=2,326

Cizelge 19°da goruldiigi gibi, sicil amiri konumundaki yéneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecine yonelik gorislerine iliskin puan ortalamalan arasinda
gbzlenen farklarmn istatistiksel anlamlii@ini sinamak amaciyla uygulanan tek yonla
varyans analizi ile elde edilen F degeri 2,468 dur. F > 2,326 oldugundan, 0,05 anlamlilik
dizeyine gore, puan ortalamalart arasindaki farkliliklar istatistiksel bakimdan anlamlidir.
Bu farklih@in hangi gruplardan kaynaklandigiu belirlemek amaciyla yapian Tukey HSD

testi sonuglar: Cizelge 20°de verilmistir.

Cizelge 20
Yoneticilerin Ogrenim Durumuna Gére Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine Iliskin Goriislerinin Tukey HSD Testi Sonuglari

Ogrenim Durumu AOF - Egitim AOF Lisans |  Yiiksek Diger
Onlisans Fakdiltesi Lisans

Egitim Enstitiisii 2,3609 53,0714 3,0899 15,2381* 3,7714

AOF Onlisans - 2,7103 0,7290 12,8772 1,4103

Egitim Fakiltesi - - -1,9815 10,1667 -1,3000

AOF Lisans - - - 12,1481 0,6815

Yiiksek Lisans - - - - -11,4667
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Cizelge 20’ye gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine
yonelik goriislerine iliskin puanlann ortalamalari dikkate alimirsa; en yiiksek puan
ortalamasina sahip egitim enstitiisi mezunu yoneticiler ile en diigiik puan ortalamasina
sahip yliksek lisans derecesi olan yoneticilerin goriisleri arasinda farklilasmanin oldugu
sOylenebilir. Yiiksek lisans derecesine sahip olan yoneticiler diginda kalan diger
yoneticilerin, uygulanmakta olan performans degerlendirme stirecine iliskin goriisleri
arasinda farkhilasma yoktur. Ogrenim durumu degiskeninde yeni bir lisans veya yiiksek
lisans derecesi kazanma bigimindeki bir gelismenin, kisilerin bakis agilarinda olumlu
yonde bir farklilasma yarattigi, bu sayede sicil amiri konumunda olan yéneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme stirecinin olumlu ve olumsuz ydonlerini

ortaya ¢ikarabilecekleri diistintilebilir.

45.2. Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan
Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinde

Kullamlan Olgiitlere Iliskin Goriisleri

Aragtumanimn ikinci amacma yodnelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendinne stirecinde kullamlan 6lgiitlere iligkin
goriislerinden elde edilen puanlarin ortalama ve standart éapmalarl hesaplanmistir.
Yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde kullanilan olcitlere
iliskin goriislerinin ortalamalar1 arasindaki farklarin anlambiligim sinamak icin tek yonli
varyans analizi (ANOVA), farkliiin anlamli oldufu durumlarda, farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla Tukey HSD testi uygulanmustir. Ogrenim
durumu degiskenine gére uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde
kullamlan iliskin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuclart Ek 7de

verilmigtir.
Ogrenim duruinu degiskeni i¢in sicil amiri konumunda olan y6neticilerin uygulanmakta

olan performans degerlendirme siirecinde kullanilan Slgiitlere iliskin goriiglerine yonelik

puanlarin ortalamalari ve standart sapma degerleri Cizelge 21°de verilmistir.

Bpadntn Taiv

Blerkos Halapihone
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Cizelge 21
Yoneticilerin Ogrenim Durumuna Gore Uygulanmakta Olan Performans
Degerlendirme Siirecinde Kullanilan Olgiitlere Hliskin Goriislerin Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Sayt Aritmetik Ortalama Standart Sapma

Ogrenim Durumu (N) X) (s)

Egitim Enstitlist 28 17,14 3,67
AOQF Onlisans Progranu 19 15,16 4,25
Egitim Fakltesi 14 14,43 4,40
AOF Lisans Tamamlama 27 16,00 4,87
Yiiksek Lisans 6 11,50 6,02
Diger 5 13,60 5,32

Cizelge 21’de yoneticilerin, uygulanmakta olan performans degerlendirme strecinde
kuilanilan dlgutlere yonelik goruslerine iliskin puanlann aritmetik ortalamalannn, egitim
enstitlisi mezunlan i¢in 17,14 'A(")F Onlisans programu mezunlar igin 15,16; egitim
fakiiltesi mezunlan igin 14,43; AOF lisans tamamlama programi mezunlari igin 16,00;
yuksek lisans derecesine sahip olanlar igin 11,50 ve farkli boliimlerden mezun olanlar igin
13,60 oldugu gorilmektedir. Ogrenim durumu degiskenine gore, yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde kullamilan olgiitlere yonelik
goruslerine iligkin puan ortalamalan arasinda, egitim enstitiisii mezunu olan yoneticiler en

yuksek, ylksek lisans derecesine sahip yoneticiler ise en disiik ortalamaya sahiptir.

Ogrenim durumu degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecinde kullamilan Olgiitlere yonelik gortslerine iliskin puan ortalamalarn
arasindaki farkin anlamliigini sinamak igin uygulanan tek yonli varyans analizi sonuglarn

Cizelge 22°de sunulmustur.

Cizelge 22°de goruldagi gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecine yonelik gortslerine iligkin puan ortalamalan arasinda

gozlenen farklann istatistiksel anlamhihgini  sinamak amaciyla uygulanan tek yonli
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varyans analizi ile elde edilen F degeri 2,156°dwr. F < 2,326 oldugundan, 0,05 anlamlilik
diizeyine goére, puan ortalamalar1 arasindaki farkliliklar istatistiksel bakimdan aniamli
degildir.

Cizelge 22
Yéoneticilerin Ogrenim Durumuna Gére Uygulanmakta Olan Performans
Degerlendirme Siirecinde Kullanilan Olgiitlere iliskin Goriislerinin Tek Yonlii

Varyans Analizi Sonuclar:

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler F Deseri Anlamhilik

Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi (F!‘;I Degeri
(KT) (sd) (KO) ()

Gruplar Arast 214,462 5 42,892 2,156 0,05

Gruplar Igi 1850,083 93 19,893

Toplam 2064,545 98

0=0,05 anlamlilik diizeyine gore Fimpq gegeri=2,326

4.5.3. Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan
Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinin

Yeterliligine iliskin Goriisleri

Arastirmanin liglincli amacia yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine iliskin goriislerinden
elde edilen puanlann ortalama ve standart sapmalari hesaplanmistir. Yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme stirecinin yeterliligine iligkin goriislerinin
ortalamalan arasindaki farklarin anlamlilifim sinamak igin tek yonlii varyans analizi
(ANOVA), farklilifin anlamli oldugu durumlarda, farklilifin hangi gruplardan
kaynaklandigim belirlemek amaciyla Tukey HSD testi uygulanmistir. Ogrenim durumu
degiskenine gére uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine

iliskin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuglar1 Ek 8’de verilmisgtir.

Ogrenim durumu degigkeni i¢in sicil amiri konumunda olan yoneticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine iliskin gériislerine yonelik puanlarim

ortalamalarn ve standart sapma degerleri Cizelge 23°de verilmistir.
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Cizelge 23
Yoneticilerin Ogrenim Durumuna Gére Uygulanmakta Olan Performans
Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Iliskin Goriislerin Aritmetik Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Say1 Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Ogrenim Durumu N) X) (s)
Egitim Enstitisii 28 11,25 2,35
AOF Onlisans Programi 19 9,74 2,90
Egitim Fakiltesi 14 9,43 2,71
AOF Lisans Tamamlama ' 27 10,48 3,49
Yiiksek Lisans 6 7,00 3,69
Diger 5 9,00 2,92

Cizelge 23’de yoneticilerin, uygulanmakta olan performans degerlendirme surecinin
yeterliligine iliskin puanlanin aritmetik ortalamalarinin, egitim enstitisi mezunlan igin
11,25, AOF onlisans programt mezunlan igin 9,74, egitim fakiiltesi mezunlar icin 9,43,
AOF lisans tamamlama programu mezunlan igin 10,48, yiiksek lisans derecesine sahip
olanlar icin 7,00 ve farkli boliimlerden mezun olanlar igin 9,00 oldugu gorilmektedir.
Ogrenim durumu degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecinin yeterliligine yonelik gdrislerine iliskin puan ortalamalan
arasinda, egitim enstitlisi mezunu olan yoneticiler en yiksek, yiiksek lisans derecesine

sahip yoneticiler ise en digiik ortalamaya sahiptir.

Ogrenim durumu deiskenine gdre, yoneticilerin  uygulanmakta olan  performans
degerlendirme surecinin yeterliligine yonelik goruslerine iliskin  puan ortalamalart
arasindaki farkin anlamliligim sinamak i¢in uygulanan tek yonli varyans analizi sonuglart

Cizelge 24°de sunulmustur.
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Cizelge 24
Yéneticilerin Ogrenim Durumuna Gére Uygulanmakta Olan Performans
Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans

Analizi Sonuclan

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler F Degeri Anlamlilik

Kaynag Toplami Derecesi Ortalamasi (F; Degeri
(KT) (sd) (KO) (o)

Gruplar Arasi 113,442 5 22,688 2,589 0,05

Gruplar igi 815,104 93 8,765

Toplam 928,545 98

0=0.05 anlamhlik diizeyine gore Fuapio gegeri=2,326

Cizelge 24’de gorildugu gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecinin  yeterliligine yonelik goriiglerine iliskin puan
ortalamalar1 arasinda gozlenen farklann istatistiksel anlamlii@int simnamak amaciyla
uygulanan tek yonlii varyans analizi ile elde edilen F degeri 2,589’dur. F > 2,326
oldugundan, 0,05 anlamliik diizeyine gore, puan ortalamalart arasindaki farkliliklar
anlamlidir. Bu farklihgin hangi gruplardan kaynaklandigimu belirlemek amaciyla yapilan

Tukey HSD testi sonuglan Cizelge 25°te verilmistir.

Cizelge 25
Yoneticilerin Ogrenim Durumuna Gére Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Iliskin Goriislerinin Tukey HSD Testi

Sonuglan
Ogrenim Durumu AOF Egitim | AOF Lisans | Yiiksek Diger
Onlisans Fakiiltesi Lisans
Egitim Enstitiisii 1,5132 1,8214 (,7685 4,25* 2,25
AOQOF Onlisans - 0,3083 -0,7446 2,7368 0,7368
Egitim Fakiiltesi - - -1,0529 2,4286 0,4286
AOF Lisans - - - 3,4815 1,4815
Yiiksek Lisans - - - - -2,0000

Cizelge 25’e gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin
yeterliligine yonelik goruslerine iliskin puanlarin ortalamalart dikkate alinirsa; en viiksek
puan ortalamasina sahip egitim enstitlisi mezunu yoneticiler ile en dusik puan

ortalamasina sahip yiksek lisans derecesi olan yoneticilerin gorisleri arasinda

farkhilagsmanin oldugu soylenebilir. Yitksek lisans derecesine sahip olan yoneticiler disinda



91

kalan diger yoneticilerin, uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine iliskin
gorigleri arasinda farklilasma yoktur. Ogrenim durumu degiskeninde yeni bir lisans veya
yitksek lisans derecesi kazanma big¢imindeki bir gelismenin, kisilerin bakis agilarinda
olumlu yonde bir farklilagma yarattigi, bu sayede sicil amiri konumunda olan yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin yeterli olup olmadiimi ortaya

c¢ikarabilecekleri diistiniilebilir.

4.6. Arasttrmamn Amaclarina Gore Gorevdeki Kidem Degiskeni Icin Yapilan
Analizler

Gorevdeki kidem degiskenine gore sicil amiri konumunda olan yo6neticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme siirecine, kullanilan 6lgiitlere ve uygulanmakta olan siirecin
yeterliligine iligkin goriislerinin degisip degismedigi analiz edilerek asagidaki basliklarda

incelenmigtir.

4.6.1. Gorevdeki Kidem Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan
Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecine Iliskin

Goriisleri

Arastirmamn birinci amacina yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine iligkin goriislerinden elde edilen
puanlarmn ortalama ve standart sapmalar1 hesaplanmistir. Yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecine iligkin goriiglerinin ortalamalar1 arasindaki farklarin
anlamlilifini sinamak i¢in tek y6nlil varyans analizi (ANOVA), farkliliin anlaml: oldugu
durumlarda, farklihgm hangi gruplardan kaynaklandigim belirlemek amaciyla Tukey HSD
testi uygulanmistir. Gorevdeki kidem degiskenine gore uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecine iligkin olarak hesaplanan puan ortalamalari ve standart sapma
degerleri ile yapilan ANOVA testi sonuglart Ek 9°da verilmistir. Gérevdeki kidem
degiskeni i¢gin elde edilen gozlem degerlerinin bazilarinin tek olmasi nedeniyle standart

sapma hesaplanamadifindan aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmemistir.



Gorevdeki kidem degiskenine gore, yoneticilerin  uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecine yonelik gorislerine iliskin puan ortalamalart arasindaki farkin
anlamhhigint sinamak igin uygulanan tek yonli varyans analizi sonuglan Cizelge 26°da

sunulmustur.

Cizelge 26
Yoneticilerin Gorevdeki Kideme Gére Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine Iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler F Deseri Anlamhhk

Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi (F; Degeri
(XT) (sd) (XO) (@)

Gruplar Arast 2270,422 26 87,324 0,772 0,05

Gruplar [ci 8144,023 72 113,111

Toplam 10414,440 98

0=0,05 anlamlilik diizeyine gore Fiapio degeri=1,6644

Cizelge 26’da goruldagi gibi, sicil amiri konumundaki yéneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecine yonelik goruglerine iligkin puan ortalamalari arasinda
‘gbzlenen farklarin istatistiksel anlamlil@m sinamak amaciyla uygulanan tek yonli
varyans aﬁalizi ile elde edilen F degeri 0,772’dir. F < 1,6644 oldugundan, 0,05 anlamiilik
diizeyine gore, puan ortalamalari arasindaki farkhliklar istatistiksel bakimdan anlamh

degildir.

4.6.2. Gorevdeki Kidem Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan
Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinde

Kullanilan Olgiitlere liskin Goriisleri

Aragtirmamin ikinci amacina yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde kullamlan 6lgitlere iligkin
goruslerinden elde edilen puanlarin ortalama ve standart sapmalan hesaplanmistir.
Yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde kullanilan olgiitlere
iliskin gorislerinin ortalamalari arasindaki farklanin anlamhligint sinamak igin tek yonlii
varyans analizi (ANOVA), farklih@in anlamli oldugu durumlarda, farklihgin hangi

gruplardan kaynaklandigint belirlemek amaciyla Tukey HSD testi uygulanmistir.
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Gorevdeki kidem degiskenine gore uygulanmakta olan performans degerlendirme
stirecinde kullamlan 6lgiitlere iliskin olarak hesaplanan aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri ile yapilan ANOVA testi sonuglart Ek 10°da verilmistir. Gorevdeki kidem
degiskeni icin elde edilen gézlem degerlerinin bazilarmin tek olmasi nedeniyle standart

sapma hesaplanamadigmdan aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmemistir.

Gorevdeki kidem degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecinde kullanilan 6lgiitlere yonelik gériislerine iligkin puan ortalamalar
arasindaki farkin anlamlihgimi sinamak igin uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglan
Cizelge 27°de sunulmustur.

Cizelge 27
Yoneticilerin Gorevdeki Kideme Gore Uygulanmakta Olan Performans
Degerlendirme Siirecinde Kullamlan Olgiitlere liskin Goriislerinin Tek Yénlii

Varyans Analizi Sonuclar

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler Anlamhhk

Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi F D(;gerl Degeri
XT) _(sd) X0) (@)

Gruplar Arasi 504,543 26 19,406 0,896 0,05

Gruplar I¢i 1560,002 72 21,667

Toplam 2064,545 98

0=0,05 anlamhlik diizeyine gore Fupio gegeri=1,6644

Cizelge 27°de goriildiigii gibi, sicil amiri konumundaki yo6neticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecinde kullamlan Slgiitlere yonelik goriislerine iliskin puan
ortalamalar1 arasinda goOzlenen farklarin istatistiksel anlamliliim smnamak amaciyla
uygulanan tek yoOnlii varyans analizi ile elde edilen F degeri 0,896’dir. F < 1,6644
oldugundan, 0,05 anlamlilik diizeyine gore, puan ortalamalar1 arasindaki farkliliklar
istatistiksel bakimdan anlamli degildir.
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4.6.3. Gorevdeki Kidem Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan
Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinin

Yeterliligine Iliskin Goriisleri

Arastirmanin {iglincii amacina yoOnelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine iligkin goriislerinden
elde edilen puanlarin ortalama ve standart sapmalart hesaplanmistir. Yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine iliskin gériislerinin
ortalamalari arasindaki farklarin anlamliligim sinamak icin tek yonlli varyans analizi
(ANOVA), farklihgin anlamh oldugu durumlarda, farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandifin1 belirlemek amaciyla Tukey HSD testi uygulanmistir. Gorevdeki kidem
degiskenine gore uygulanmakta olan performans dederlendirme siirecinin yeterliligine
iliskin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuglart Ek 11°de verilmigtir.
Gorevdeki kidem degiskeni icin elde edilen gozlem degerlerinin bazilarimn tek olmasi
nedeniyle standart sapma hesaplanamadigindan aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri verilmemistir.

Gorevdeki kidem degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecinin yeterliligine yoOnelik goriislerine iliskin puan ortalamalar
arasindaki farkin anlamliligini simnamak i¢in uygulanan tek yonli varyans analizi sonuglari

Cizelge 28’de sunulmusgtur.

Cizelge 28
Yoneticilerin Gorevdeki Kideme Gore Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans

Analizi Sonuclan
Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler F Deseri Anlamhlilik
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi (F; Degeri
(KT) (sd) (KO) (@)
Gruplar Arasi 246,067 26 9,464 0,998 0,05
Gruplar Igi 682,479 72 9,479
Toplam 928,545 98

a=0,05 anlamlilik diizeyine gore Fepio degeri=1,6644
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Cizelge 28°de goruldiugi gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecinin yeterliligine yonelik gorislerine iligkin puan
ortalamalar1 arasinda gozlenen farklarin istatistiksel anlamliigim sinamak amaciyla
uygulanan tek yonlii varyans analizi ile elde edilen F degeri 0,998°dir. F < 1,6644
oldugundan, 0,05 anlamlilik diizeyine gore, puan ortalamalari arasindaki farkliliklar
istatistiksel bakimdan anlaml degildir.

4.7. Arastirmanm Amaclarina Gére Mesleki Kidem Degiskeni Icin Yapilan
Analizler

Mesleki kidem degiskenine gore sicil amiri konumunda olan yoéneticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme siirecine, kullanilan dlgiitlere ve uygulanmakta olan siirecin
yeterliligine iliskin goriislerinin degisip degismedigi analiz edilerek asagidaki bagliklarda

incelenmigtir,

4.7.1. Mesleki Kidem Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan Yoneticilerin

Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecine Iliskin Goriisleri

Arastirmanin  birinci amacina yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine iligkin goriislerinden elde edilen
puanlarin ortalama ve standart sapmalar1 hesaplanm1§t1r; Yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecine iligkin goriislerinin ortalamalan arasindaki farklarin
anlamhih@ini sinamak igin tek yonlii varyans analizi (ANOVA), farkliligin anlamh oldugu
durumlarda, farklihgin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla Tukey HSD
testi uygulanmustir. Mesleki kidem degiskenine gére uygulanmakta olan performans
-degerlendirme siirecine iliskin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuglar1 Ek
12’de verilmigtir. Mesleki kidem degiskeni igin elde edilen gozlem degerlerinin bazilarinin
tek olmas1 nedeniyle standart sapma hesaplanamadigindan aritmetik ortalama ve standart

sapma degerleri verilmemistir.

Mesleki kidem degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme stirecine yonelik gorislerine iligkin puan ortalamalari arasindaki farkin
anlamlilifin1 smamak icin uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Cizelge 29°da

sunulmustur.
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Cizelge 29
Yoneticilerin Mesleki Kideme Gore Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecine Iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler F Degeri Anlamliik

Kaynag Toplam: Derecesi Ortalamasi (F% Degeri
XT) (sd) (KO) (@)

Gruplar Arasi 2793,024 23 121,436 1,195 0,05

Gruplar Ici 7621,421 75 101,619

Toplam 10414,440 98

o=0,05 anlamlibik diizeyine gore Fiapio degeri=1,69

Cizelge 29°da goriildigi gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecine y6nelik goriislerine iliskin puan ortalamalar arasinda
gozlenen farklarin istatistiksel anlamlilifim smamak amactyla uygulanan tek yonlil
varyans analizi ile elde edilen F degeri 1,195°dwr. F < 1,69 oldugundan, 0,05 anlamlilik
diizeyine gore, puan ortalamalar1 arasindaki farkliliklar istatistiksel bakimdan anlamli
degildir.

4.7.2. Mesleki Kidem Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan Yoneticilerin

Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinde Kullanilan
Olgiitlere Iliskin Goriisleri

Arastirmamin ikinci amacma yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde kullamlan Olgiitlere iligkin
goriislerinden elde edilen puanlarin ortalama ve standart sapmalar hesaplanmistir.
Yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme stirecinde kullanilan 6lciitlere
iliskin goriislerinin ortalamalar arasindaki farklarin anlamlilifimi sinamak igin tek yonli
varyans analizi (ANOVA), farklibgin anlamli oldugu durumlarda, farklhiligin hangi
gruplardan kaynaklandigim belirlemek amaciyla Tukey HSD testi uygulanmistir. Mesleki
kidem degiskenine gore uygulanmakta olan performans degerlendirme stirecinde kullamlan
olgtitlere iliskin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuglari Ek 13’te
verilmistir. Mesleki kidem degiskeni i¢in elde edilen gézlem degerlerinin bazilarimn tek
olmasi nedeniyle standart sapma hesaplanamadigindan aritmetik ortalama ve standart

sapma degerleri verilmemistir.
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Mesleki kidem degiskenine gore, yoneticilerin  uygulanmakta olan performans
degerlendirme stirecinde kullanilan olgitlere yonelik goruslerine iligkin puan ortalamalan
arasindaki farkin anlamlilifint sinamak igin uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglar

“izelge 30°da sunulmustur.
g $

Cizelge 30
Yoneticilerin Mesleki Kideme Gére Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecinde Kullanilan Olgiitlere iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglan

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler F Deseri Anlamhihk

Kaynad Toplami Derecesi Ortalamasi (F; Degeri
(XT) (sd) (KO) (o)

Gruplar Arast 535,427 23 23,279 1,142 0,05

Gruplar Ici 1529,119 75 20,388

Toplam 2064,545 98

0=0,05 anlamlilik diizeyine gére Fuabio degeri=1,69

Cizelge 30°da goruldugii gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecinde kullarulan Olgitlere yonelik gérislerine iliskin puan
ortalamalar1 arasinda gozlenen farklanin istatistiksel anlamlihigimi sinamak amaciyla
uygulanan tek yonli varyans analizi ile elde edilen F degeri 1,142°dir. F < 1,69
oldugundan, 0,05 anlamhlik diizeyine goére, puan ortalamalan arasindaki farkliliklar

istatistiksel bakimdan anlamli degildir.

4.7.3. Mesleki Kidem Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan Yéneticilerin
Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Iliskin

Goriisleri

Arastirmanin Ggiinci amacina yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine ilisgkin gorislerinden
elde edilen puanlarin ortalama ve standart sapmalant hesaplanmustir.  Yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme sirecinin yeterliligine iliskin gortslerinin
ortalamalari arasindaki farklarin anlamliliini sinamak igin tek yonlii varyans analizi
(ANOVA), farkliligin anlamh oldugu durumlarda, farkliigin hangi gruplardan
kaynaklandigin belirlemek amaciyla Tukey HSD testt uygulanmustir. Mesleki kidem

degiskenine gore uygulanmakta olan performans degerlendirme sirecinin yeterhiligine
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iligkin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuglar1 Ek 14’de verilmistir. Mesleki
kidem degiskeni i¢in elde edilen gozlem degerlerinin bazilarnin tek olmasi nedeniyle
standart sapma hesaplanamadifindan aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri

verilmemistir.

Mesleki kidem degiskenine goére, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecinin yeterliligine yonelik gorigslerine iliskin puan ortalamalar:
arasindaki farkin anlamlilifini sinamak i¢in uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglari

Cizelge 31°de sunulmustur.

Cizelge 31
Yoneticilerin Mesleki Kideme Gore Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecinin Yeterliligine Iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar:

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler FDeperi Anlamhhk

Kaynag Toplam: Derecesi Ortalamast (1% Degeri
(KT) (sd) (KO) ()

Gruplar Arast 210,674 23 9,160 0,957 0,05

Gruplar I¢i 717,871 75 9,572

Toplam - 928,545 98

0=0,05 anlamlilik diizeyine gore Fupio deger=1,69

Cizelge 31°de goriildiigii gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme stirecinin yeterliligine yonelik goriislerine iliskin puan
ortalamalari arasinda gozlenen farklarin istatistiksel anlamhilifim smamak amaciyla
uygulanan tek yonlii varyans analizi ile elde edilen F degeri 0,957°dir. F < 1,69
oldugundan, 0,05 anlamlilik diizeyine gore, puan ortalamalar1 arasindaki farkliliklar
istatistiksel bakimdan anlaml1 degildir.

4.8. Arastirmanmin Amaclarma Gore Kurumdaki Gorev Degiskeni I¢cin Yapilan
Analizler

Kurumdaki gorev degiskenine gore sicil amiri konumunda olan yéneticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme siirecine, kullanilan 6lgiitlere ve uygulanmakta olan siirecin
yeterliligine iliskin goriislerinin degisip degismedigi analiz edilerek asagidaki basliklarda

incelenmistir.
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4.8.1. Kurumdaki Gérev Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan
Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecine Iliskin

Goriisleri

Arastirmanin birinci amacina yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine iligkin goriislerinden elde edilen
puanlarin ortalama ve standart sapmalar1 hesaplanmigstir. Yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecine iliskin goriislerinin ortalamalan arasindaki farklarin
anlamliligim1 sinamak i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA), farkliligin anlamh oldugu
durumlarda, farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigim belirlemek amaciyla Tukey HSD
testi uygulanmustir. Kurumdaki gorev degiskenine gére uygulanmakta olan performans
degerlendirme stirecine iliskin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuclar1 Ek

15’te verilmisgtir.

Kurumdaki gérev degiskeni i¢in sicil amiri konumunda olan yéneticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme siirecine iligkin goriislerine yonelik puanlarin ortalamalari

ve standart sapma degerleri Cizelge 32°de verilmistir.

Cizelge 32
Yoneticilerin Kurumdaki Géreve Gore Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine Iliskin Goriislerin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Say1 Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Kurumdaki Gorev N) X) (s)
Okul Mudirt 66 40,06 10,38
flkogretim Miifettisi 25 35,52 0,47
Milli Egitim Sube Midiirii 4 37,00 10,03
Milli Egitim Miidiir Yard. 4 31,50 10,97

Cizelge 32’°de yoneticilerin, uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine iligkin

puanlarin aritmetik ortalamalarinin, okul miidiirleri i¢in 40,06, ilkdgretim mifettisleri igin
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35,52, Milli Egitim Sube Midarleri i¢in 37,00 ve Milli Egitim Midir Yardimcilar igin
31,50 oldugu gorilmektedir. Kurumdaki gorev degiskenine goére, yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecine yoénelik goriislerine iliskin puan
ortalamalan arasinda, okul miidirleri en yliksek, Milli Egitim Muidur Yardimecilan ise en

disik ortalamaya sahiptir.

Kurumdaki gorev degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme surecine yonelik gortslerine iligkin puan ortalamalant arasindaki farkin
anlamhligimi sinamak igin uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglan Cizelge 33’de

sunulmustur.

Cizelge 33
Yoneticilerin Kurumdaki Goreve Gore Uygulanmakta Olan Performans

Degerlendirme Siirecine Iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler . Anlamlihk
- - . F Degeri ..
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi (F; Degeri
(KT) (sd) (KO) (o)
Gruplar Arasi 587,447 - 3 195,816 1,893 0,05
Gruplar Ici 9826,998 95 103,442
Toplam 10414,440 98

o=0,03 anlamlilik diizeyine gore Fupio degeri=2,326

Cizelge 33°de goruldiigii gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecine yonelik goruslerine iligkin puan ortalamalan arasinda
gozlenen farklarin istatistiksel anlamhh@m sinamak amaciyla uygulanan tek yonli
varyans analizi ile elde edilen F degeri 1,8937dir. F < 2,326 oldugundan, 0,05 anlamlilik
dizeyine gore, puan ortalamalar arasindaki farkliliklar istatistiksel bakimdan anlaml

degildir.

4.8.2. Kurumdaki Gorev Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan
Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinde

Kullamlan Olciitlere iliskin Goriisleri

Arastirmanin  ikinci amacina yo6nelik olarak. sicil amiri konumundaki yoneticilerin

uygulanmakta olan performans degerlendirme strecinde kullanilan  olglitlere  iligkin
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goriislerinden elde edilen puanlarin ortalama ve standart sapmalan hesaplanmigtir.
Yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde kullamlan 6Slgiitlere
iliskin goriislerinin ortalamalar arasindaki farklarin anlamliliimi sinamak igin tek y6nli
varyans analizi (ANOVA), farklihgin anlamli oldugu durumlarda, farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigim1 Dbelirlemek amaciyla Tukey HSD testi uygulanmistir.
Kurumdaki gorev degiskenine gore uygulanmakta olan performans degerlendirme
stirecinde kullanilan olgiitlere iligkin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuglari
Ek 16°da verilmistir.

Kurumdaki gorev degiskeni igin sicil amiri konumunda olan yéneticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme siirecine iliskin goriislerine y6nelik puanlarin ortalamalar

ve standart sapma degerleri Cizelge 34°de verilmigtir.

Cizelge 34
Yoneticilerin Kurumdaki Goreve Gore Uygulanmakta Olan Performans
Degerlendirme Siirecinde Kullamlan Olgiitlere iliskin Gériislerin Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Sayi Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Kurumdaki Gorev ™) X (s)
Okul Mudiri 66 16,08 4,70
Ik gretim Miifettisi 25 14,76 3,71
Milli Egitim Sube Midiiri 4 14,75 6,24
Milli Egitim Miidiir Yard. 4 12,50 5,92

Cizelge 34°de yoneticilerin, uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde
kullanilan 6lgiitlere iligkin puanlarin aritmetik ortalamalarimin, okul midiirler: i¢in 16,08,
ilkdgretim miifettisleri i¢in 14,76, Milli Egitim Sube Miidirleri i¢in 14,75 ve Milli Egitim
Miidiir Yardimecilan i¢in 12,50 oldugu goriilmektedir. Kurumdaki gorev degiskenine gore,
yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde kullanilan Slgiitlere
yonelik goriislerine iliskin puan ortalamalar1 arasinda, okul miidiirleri en yiksek, Milli

Egitim Miidiir Yardimcilari ise en diistik ortalamaya sahiptir.
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Kurumdaki gorev degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecinde kullamlan 6lgiitlere yonelik goriislerine iligkin puan ortalamalar
arasindaki farkin anlamliligim smamak i¢in uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglarn

Cizelge 35°te sunulmustur.

Cizelge 35
Yoneticilerin Mesleki Kideme Gore Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecinde Kullamilan Olgiitlere iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler F Deseri Anlamhlik

Kaynag Toplam Derecesi Ortalamas: (F% Degeri
(KT) (sd) XO) ()

Gruplar Arasi 73,614 3 24,538 1,171 0,05

Gruplar I¢i 1990,931 95 20,957

Toplam 2064,545 98

o=0,05 anlamlilik diizeyine gore Fiapio aegeri=2,326

Cizelge 35°te gorildiigt gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecinde kullamlan 6lgiitlere yonelik goriislerine iligkin puan
ortalamalar1 arasinda’ gozlenen farklarn istatistiksel anlamlihigim smamak amaciyla
uygulanan tek yonlii varyans analizi ile elde edilen F degeri 1,171°dir. F < 2,326
oldugundan, 0,05 anlamlilik diizeyine gore, puan ortalamalann arasimndaki farkliliklar
istatistiksel bakimdan anlamli degildir.

4.8.3. Mesleki Kidem Degiskenine Gore Sicil Amiri Konumunda Olan Yoneticilerin
Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Iliskin

Goriisleri

Arastimanin tii¢lincli amacina yonelik olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine iligkin goriislerinden
elde edilen puanlarin ortalama ve standart sapmalar1 hesaplanmistir. Yoneticilerin
uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine iligkin gériislerinin
ortalémalarl arasindaki farklarin anlamlilifim simamak i¢in tek yonlii varyans analizi
(ANOVA), farklibgin anlamli oldugu durumlarda, farkliifin hangi gruplardan
kaynaklandigim belirlemek amaciyla Tukey HSD testi uygulanmistir. Kurumdaki gorev
degiskenine gére uygulanmakta olan performans deZerlendirme siirecinin yeterliligine

iliskin olarak yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonuglar1 Ek 17°de verilmistir.
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Kurumdaki gorev degiskeni igin sicil amiri konumunda olan yoneticilerin uygulanmakta
olan performans degerlendirme siirecinin yeterliligine iliskin gorislerine yonelik puanlarin

ortalamalari ve standart sapma degerleri Cizelge 36’da verilmistir.

Cizelge 36
Yoneticilerin Kurumdaki Goéreve Gore Uygulanmakta Olan Performans
Degerlendirme Siirecinin Yeterliligine Iliskin Goriislerin Aritmetik Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Say1 Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Kurumdaki Gérev (N) X) (s)
Okul Miidiirii 66 10,59 3,09
[kogretim Miifettisi 25 9,36 2,60
Milli Egitim Sube Mudura 4 9,75 3,50
Milli Egitim Midur Yard. 4 7,50 4,12

Cizelge 36’da yoneticilerin, uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde
kullanilan olgitlere iliskin puanlarin aritmetik ortalamalarmin, okul madirleri igin 10,59,
ilkégretim‘ miifettigleri i¢in 9,36, Milli Egitim Sube Miudirleri igin 9,75 ve Milli Egitim
Mudir Yardumcilar igin 7,50 oldugu gorilmektedir. Kurumdaki gorev degiskenine gore,
yoneticilerin uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinde kullarulan olgiitlere
yonelik goruglerine iligkin puan ortalamalarn arasinda, okul midirleri en yuksek, Milli

Egitim Mudiir Yardimcilan ise en disuk ortalamaya sahiptir.

Kurumdaki gorev degiskenine gore, yoneticilerin uygulanmakta olan performans
degerlendirme siirecinin  yeterlilidine yonelik gorugslerine iligkin  puan ortalamalari
arasindaki farkin anlamhh@ini sinamak igin uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglari

Cizelge 37°de sunulmustur.
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Cizelge 37
Yoneticilerin Mesleki Kideme Gore Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme

Siirecinin Yeterliligine iliskin Goriislerinin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Degiskenlik Kareler Serbestlik Kareler - . Anlamlik
° . F Degeri ..
Kaynag Toplami Derecesi Ortalamasi (F) Degeri
(KT) (sd) (KO) (o)
Gruplar Arasi 57,081 3 10,027 2,074 0,05
Gruplar I¢i 871,465 95 9,173
Toplam 928,545 98

0=0.03 anlamlilik diizeyine gore Fiapio degeri=2,326

Cizelge 37°de goruldugi gibi, sicil amiri konumundaki yoneticilerin uygulanmakta olan
performans degerlendirme siirecinin yeterliliine yonelik gorislerine iliskin  puan
ortalamalart arasinda go6zlenen farklann istatistiksel anlamlihi@ii sinamak amaciyla
uygulanan tek yonlii varyans analizi ile elde edilen F degert 2,074’dur. F < 2,326
oldugundan, 0,05 anlamhhik diizeyine gore, puan ortalamalart arasindaki farkhhklar

istatistiksel bakimdan anlamh degildir.



BOLUM V
SONUC VE ONERILER

Bu bolimde, aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak ulasilan sonuglara

ve bunlara iliskin 6nerilere yer verilmistir.

5.1. Sonuclar

Iikogretim okulu midirleri, ilkogretim miifettisleri ve Milli Egitim Miidiirliigii
yoneticileri, uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin ¢ahgsanlarin

mesleki gelisimine katki sagladig1 yoniinde goriis belirtmektedirler.

Ilkogretim okulu midirleri, ilkégretim miifettisleri ve Milli Egitim Miidiirligii
yoneticileri, uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin degerlendirilen
kisinin potansiyel yeteneklerinin ortaya g¢ikartiimasina katki sagladigy gorusini

sergilemektedirler.

[lkogretim okulu midiirleri ve ilkogretim miifettisleri, siirecin degerlendirilen kisinin
egitim gereksinimlerini belirlemeye katki sagladigim diistniirlerken, Milli Egitim

Midurlagu yoneticilerinin bu goriise yan yanya katildiklan gérilmektedir.

Ilkogretim okulu miidirleri ve ilkdgretim miifettisleri, siirecin Milli Egitim
Sistemi’nin amaglarina ulagsmaya katki sagladigy gorisiinde birlesirlerken, Milli

Egitim Madirligi yoneticilerinin %50°si bu goriise “az” diizeyinde katimaktadirlar.

Uygulanmakta olan siirecin degerlendirilen kisinin orgiite baghligini arttirmasina
kogretim okulu miduarleri buyuk olgude katilmaktadirlar. Buna karsin ilkogretim
miifettislerinin ve Milli Egitim Mudirlagi yoneticilerinin yaklasik yarist bu gérise

katiimamaktadirlar.

llkogretim okulu mildirleri, ilkdgretim miifettisleri ve Milli Egitim Madirlugi

yoneticieri,  uygulanmakta olan  performans  degerlendirme  strecinin,
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degerlendirilen kiginin bir bagka goéreve atanmasina katki saglamadigi konusunda

gorus birligine varmaktadirlar.

Siirecin, egitimin niteliginin arttinlmasina katk: saglamasi yoniinde okul miidirleri
ve ilkogretim mufettisleri katilma yontnde goris sergilemektedirler. Milli Egitim
Midirliigii yoneticilerinin ise yarist katki sagladigim dagintrken, diger yarsi bu

gorise katimamaktadir.

llkogretim okulu midiirleri ve ilkdgretim miifettisleri uygulanan siirecin mesleki
yardim ve i§ basinda yetistirme gorevlerinin yerine getirilmesine biiyiik Slgiide katki
sagladigii dusinmektedirler. Milli Egitim Mudarligi yoneticileri ise bu goérise

katilmamaktadirlar.

llkogretim okulu miidirleri ve ilkégretim miifettisleri uygulanan siirecin
degerlendiren ile degerlendirilen arasinda karsilikli given iliskisine dayali olmasi
konusunda gorus birligine varmaktadirlar. Milli Egitim Mudurligii yoneticileri ise,

katimama ydniinde goris sergilemektedirler.

Siurecin, degerlendirme sonuglarini degerlendirilen ile paylasmasi yoéniinde,
ilkogretim okulu mudirleri ve ilkogretim mifettigleri katildiklari yéninde goris
belirtirlerken, Milli Egitim Mudirluga yoneticileri buylk ¢ogunlukla bu gorise

katilmamaktadirlar.

Ilkégretim okulu miidirleri siirecin, degerlendirilene kendisi ile ilgili kararlara
katilma olanagim tamidigim diisiinmektedirler. Ilkogretim miifettislerinin yaris1 bu
goruse katiirken diger yanst katiimamaktadir. Milli Egitim Madurlugu yoneticileri

ise, cogunlukla katilmadiklan yéniinde goris belirtmektedirler

[lkogretim okulu miidiirleri siirecin, degerlendirilen ile degerlendirilenin birlikte bir
gelisim piani olusturmalarina olanak saglamasina katildiklan yontnde, ilkogretim
mifettigleri ve Milli Egitim Mudurligi yoneticileri ise katilmadiklan yoéninde

goris belirtmektedirler.
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Uygulanmakta olan surecin objektif olgiitlerle degerlendirme yapilmasina olanak
tammasi konusunda, ilkoégretim okulu mudirleri ve mafettislert olumlu gorus
sergilerlerken Milli Egitim Mudurligu yoneticileri bu gortise buyik cogunlukla

olumsuz bakmaktadirlar.

Stirecin, sicil raporu ile degerlendirirken yeterli o6lgutleri kapsamast konusunda
ilkogretim okulu miudirlerinin yansi yeterh oldugunu distintrlerken, ilkogretim
mufettigler1 ve Milli Egitim Mudarligi yoneticileri bu gorislere katilmadiklarini

belirtmektedirler.

Tlkogretim okulu miidiirleri ve ilkogretim miifettisleri uygulanan stirecin 6lgiitlerinin
degerlendirilenin kisilik o6zelliklerini degil ise iligkin davramslarim Slgtiga yoniinde
goris belirtirlerken Milh  Egitim  Muduarligh  yoneticileri  bu  goruslerden

yararlamilmadigim belirtmektedirler.

llkogretim  okulu  midurleri  degerlendirme  olgitlerinin  belirlenmesinde
degerlendirilenin  géruslerinden  yararlamldigim  disiiniirlerken  1lkdgretim

miifettisler: ve Milli Egitim Mudurlagi yoneticileri bu gorislere katilmamaktadirlar.

llkégretim okulu midirleri, ilkogretim miifettisleri ve Milli Egitim Mudirlugi
yoneticilerinin - biyilk ¢ogunlugu sicil raporlari ile degerlendirilenin = gergek

performansinin yansitilamayacag konusunda goris birligine varmaktadirlar.

[lkoégretim okulu midiirleri ve ilkogretim miifettisleri, degerlendirmede kullanilan
olgutlerin degerlendirileni bir bitiin olarak objektif degerlendirmeye olanak
tamdigim disundrlerken, Milli Egitim Mudarlaga yoneticileri bu  gorislen

paylasmamaktadirlar.

Uygulanmakta olan siireci karsihkh iletisime agik olmasi konusunda ilkogretim
okulu mudurleri yeterli bulurlarken, miifettiglerin yansi yeterli bulmakta, Milli
Egitim Miudurlagi  yoneticileri  ise  yetersiz  bulduklari  yoniinde  goris
belirtmektedirler.
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e Uygulanmakta olan siireci, degerlendiricilerin 6gretimsel liderligini sergilemesine
olanak tanimast yoninde okul muadirleri ve mifettisler yeterli bulurlarken, Milli

Egitim Mudurligi yoneticilerinin yarist bu géruse katilmamaktadirlar.

o [lkogretim okulu miidirleri siireci  degerlendirilenlere  hangi  konularda
degerlendirildiklerini agiklama konusunda yeterli bulurlarken, mifettisler ve Milli

Egitim Mudurliga yoneticileri katilmama yoninde goris belirtmektedirler.

e Uygulanmakta olan streci, sicil raporlart ile degerlendiricilerin performans
degerlendirme islevini yerine getirebilmeleri konusunda ilk6gretim okulu miidiirleri
yeterli bulurlarken, ilkogretim mafettisleri ve Milli Egitim Mudarliga yoéneticileri bu

gorislere katilmamaktadirlar.

o Sicil amiri konumundaki yOneticilerin insan kaynaklart yonetiminde kullanilan
performans degerlendirme yontemleri konusunda biyiik c¢ogunlukla bilgi sahibi

olmadiklar aragtirma sonuglanyla ortaya konulmustur.

e Uygulanmakta olan performans degerlendirme siirecinin degerlendirilmesi yoniinde
yuksek lisans yapan vyoneticiler ile diger gruplar arsinda anlamh farkliliklar

bulunmustur.

Arastirma bulgularina dayali olarak, sicil amiri konumundaki yoneticilerin performans
degerlendirmeye iligkin yeterlilik ve bilgilerini gelistirmeye yo6nelik olarak alinmasi

gereken onlemler ve oneriler asagida sunulmustur:

e Yoneticiler, insan kaynaklart yonetimi ve islevleri hakkinda hizmet igi egitimden

gegiriimelidir.

e Yoneticiler, performans deZerlendirmenin amaglari, kullanim alanlart ve performans

degerlendirme yontemleri hakkinda egitim almahdirlar.
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Performans degerlendirmeye iliskin taraflarin gorislerini dikkate alan yeni bir model

olusturulmalidir.
Performans degerlendirmede veriler gok kaynaktan toplanmalidir.
Degerlendirme énceden saptanan zaman dilimlerinde gergeklestirilmelidir.

Yapilacak degerlendirmenin amaglar,, zamam ve olgutleri degerlendirilecek ¢alisan

tarafindan veya onlarla birlikte dnceden bilinmelidir.
Olusturulacak model, objektif degerlendirme 6lgitlerine sahip olmalidir.

Performans degerlendirme . 6lgtitleri c¢aliganlarin eksik ve giiglii yoénlerini ortaya

koyabilmelidir.

Degerlendirme sonuglan, c¢alisanlarin yiikseltme, bir bagska goreve atanma

kararlarina temel olmahdir.

Kariyer planlama islevini yerine getirebilecek bir stire¢ olusturulmalidir.
Performans degerlendirme gizlilik yerine agiklik ve paylasima y6nelik olmahidir.
(alisanlar da Gstlerini degerlendirebilmelidirler.

Degerlendirme iletisime agik olmalidir.

Performans degerlendirme sonuclan vargilamaktan cok gelismeye olanak taniyic
g ¢ yarg oK geligmey y

nitelikte olmalidir.

Performans degerlendirme hem bireysel hem de kurumsal kaliteyi gelistirebilmelidir.
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Toplam kalite yonetimi felsefesine uygun bir model gelistirilmelidir.(Planla-

Uygula- Kontrol et- Onlem al)

Performans degerlendirmede yapilan hatalarin Onlenmesi amaciyla, yoneticiler bu

konuda egitilmelidirler.
Gorev tanumlarina dayali bir siireg gelistirilmelidir.
Yoneticilerce  yapilacak  performans degerlendirme galismalarinda  g6zlem

yapabilmeye ve calisanin performansi hakkinda bilgi toplamaya gereken zaman

ayrilmalidir.
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Ek 1

OGRETMEN TEFTIS FORMU

li /lcesi

Okulu

Adi ve Soyadi

Mebsis No

Mesleki Kidem ve Kadrosu
Bransi1 /Ek Bransi
Okuttugu Sinif / Ders
Teftis Edilen Sinif / Ders
Teftis Tarihi VRV

L) 10—

O O ~1 O

GOZLENEN DAVRANISLAR

.
e

O
DO X4

o
DO

A. DERSLIGIN EGITIM- OGRETIME HAZIRLIK DURUMU

Dersligin diizenlenmesi,bakimi ve temizligi,

Derslikte gerekli olan etkinlik ve ilgi kdselerini olusmurma.

Derslikte seviveye uygun ders/oyun,arac,gerec ve materyalleri bulundurma,
Suuf kitaphgrkitap ksesi olusturma ve gerekli kavitlan tutma

Y ¥

Y Y

\% v

Y Y Y

B. EGITIM OGRETIM DURUMU

Yillik.iinite. oiinlik ve diger 8gretim planlanm hazirlama ve uygulama,

Ogretme iikelerini gdzetme,dersin /etkinligin ara¢ ve konusuna uygun stratejiyéntem,teknik ve araclan
secme.etkili kullanma.Derslikteki etkinlik ve ilgi kdselerini etkili kullanma ve kullandirma.Gezi,g6zlem,inceleme
ve arastirma ile deneylere yer verme,

Ogrencilerin 6grenme etkinliklerine aktif kanlumm saglayacak ortam ve siirecleri hazirlama.Ogrencilerle etkili
iletisim kurma ve siirdtirme,

Ogrenci seviyesine ve mevzuatina uygun &dev verme,arastirma yaptirmabilgive ulasma yollarin.
dgretme,dgrenmeyi 8grenen bireyler yetistirme,

Ogrencilerde ulusal bilinci’ ve ulusal degerlere sayg: ve sevgiyi gelistirme, sevivelerine uygun olarak istiklal
Marsy, Atatirk’tin Genclige Hitabesi,Ogrenci Andr. Atatirk {lke ve Inkilaplanm égrenme.Ogrencilere okuma zevki
ve aliskanli: kazandirma, Tiirkge’yi etkili ve dogru kullanma ve kullandirma.

Ogrencilere ders programlarinin 6ngdrdiigii hedef ve hedef davramslan kazandirma,sorumluluk ve giiven duygusu
kazandirma.

Siniflarda 6zel egitimi gerektiren 8grencilerle ilgili etkinlikleri ylirlitme,

Ogrenci basansim dlgme ve degerlendirme,

Ogretmenin simif ici cevredeki egitimsel liderligi becerisi

0'0

*e

*

\J
* "

"’

\J
0"

C.YONETDM-CEVRE ILISKILERI VE MESLEKI GELISIMI

Yénetici 6gretmen ve diger personel ile is birligi icinde verilen gérevleri yapma,

Okuttugu simif ve dersle ilgili defter,dosya ve kayitlart tutma,

Torenlere.mesleki toplanti,egitici kol etkinlikleri,6gretmenler kurulu,sube 6gretmenleri kurulu
ve zlimre égretmenleri toplantilanna katilma.Karar alma ve uygulama,

Cevrevi tamima ve koruma,velilerle uyumlu iliskiler kurma,egitim 6gretim etkinliklerinde
cevreden vararlanma.

Ogrencileri.Okulunu ve 6&retmenlik mesleZini sevme,benimseme ve 6mek olma.

MesleZin ve gorevin gerektirdigi ilke ve kurallara uyma,

Kendini vetistirme,egitimle ilgili eserleri okuma mevzuati ve cagdas 63retim stratejilerini
1zleme.§8renme ve uvgulama,

I

D. HIZMETICI EGITIM GEREKSINIMI E. DEGERLENDIRME

Aktif Ogreume Yo6n.Fen Bil. Yeni Yaklasimlar BOLUM | Al B[ C ITOPLAM |

_ Puan Deger1

Basar Puani
Basar1 Derecest | COKIY!1

o



Memurun
Adi ve Soyadi
Dogum tarihi
Gorev Yeri
Gorevi

SICH AUMATASE T ceeiiiiiiiiree i e ee e

Sicil raporunun ait oldugu yil : ..ooooviviiiiiieene e

Ek 2

T.C.
DEVLET MEMURLARI
SICIL RAPORU

................................................................ Fotograf

Ik Géreve Baglama Tarihi D e e ieieae s e e raaaaaes

Bul. Yerde Géreve Bagl. Tarihi: .....ccccoevivviiiviiiiiiciieeeneeenn,

s

-

DEVLET MEMURLARI SiCIL YONETMELIGININ 16. MADDESI:

Sicil raporlarinin doldurulmasinda uygulanacak not usuli ve notlarin
derecelendiriimesi

Madde 16 - Sicil amirleri, sicil raporunun memurlarin mesle-
ki, ydneticilik ve yurt dig1 gérevlerindeki ehliyetlerinin belirlenmesi-
ni saglayan sorularin herbirini ihtiva ettikleri unsurlar esas almak
suretiyle 100 tam not iizerinden degerlendirir ve sorulara verdikleri
notlarin toplamini soru sayisimna bélerek memurlarin sicil notunu
tespit ederler. Her bir sicil amirince bu gekilde belirlenen sicil notla-
1 toplamunin sicil amiri sayisina boélitnmesi sureti ile memurlarnn si-
cil notu ortalamast bulunur ve buna gore sicil notu ortalamas:

a) 60’dan 75'e kadar olanlar orta
b) 76’dan 89’a kadar olanlar iyi
¢) 90’dan 100’e kadar olanlar ¢ok iyi

derecede baganlh olmus, olumlu; 59 ve daha asag not alanlar
ise yetersiz goriilmiis, olumsuz sicil almig sayir.

Sicil notu hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir.

Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Bagkan-
Ligmin olumlu gériisiiniin alinmasi kaydiyla, kurumlar sicil rapo-
rundaki memurlarm mesleki ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla
iki soru ilave edebilirler. Ilave edilen sorular 100 iizerinden degerlen-
diritir.

EK BILGILER :
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a2 SICIL AMIRLERININ MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANISLARI HAKKINDAKI )

DUSUNCELERI (KiSiLIK DEGERLENDIRMESI)
NOT : Bu siitun Yénetmeligin 17. maddesi geregince tesbit edilebilen iyi ve kétii aligkanliklar ile beceriler dikkate alinarak doldurulur.
I NCI SICIL AMIRININ 2 NCI SICIL AMIRININ 3 UNCU"siqiL AMIRININ
DUSUNCESI DUSUNCESI DUSUNCESI

SICIL AMIRLERININ MEMURUN MESLEKI EHLIYETI HAKKINDAKI NOTLARI

(Gorevde Gosterilen Bagarinin Degerlendirilmesi)

SORULAR 1 NCI SiCIL AMIRININ 2 NCI SicIL AMIRININ 3 UNCU SICIL AMIRININ
NOTU NOTU NOTU

1. Sorumluluk duygusu

(Garev ve yetki alamina giren
isleri kendiliginden, zamaninda
ve dogru yapma; takip edip
sonuglandirma aliskanh g

2. Gorevini basarmasinda
is heyecant

3. Mesleki bilgisi, vazili ve
sozlii anlatm becerisi, kendini
geligtirme ve yenileme gabasi

4. Diizen ve titizligi

5. Isbirligi yapmada ve degisen
sartlara, gorevlere uymada gés-
terdigi bayan

6. Tarafsizhi@

{Gdrevini yerine getirirken, dil,
irk, cins, sivasi diigiince, felsefi
inang, din, mezhep ayriltklarin-
dan etkilenmeme)

7. Amirlerine, mesai arkadagla-
nna, iy sahiplerine kargi tutum
ve davranisl

8. Insan haklanna saygisi, in-
sanlann kisiligine ve haklarina
saygr gsterme, hi¢ kimseye in-
sanlik onuruyla bagdagmayan
muamelede bulunmama.

. Disipline riayeti

10. Gorevini yerine getirmede
caligkanhg, becerisi ve verim-
1iligi

11. Yurtdisi gorevierde temsil
yetenegi. mesleki ehliyet ve
yabanct dil bilgisi

L | )




-

(Yalmiz y8netici durumundaki memurlar igin doldurulur)

SICIL AMIRLERININ MEMURUN YONETICILIK EHLIYETI HAKKINDAKI NOTLARI

SORULAR

1 NCi SICiL AMIRININ 2 NCI SICIL AMIRININ
NOTU NOTU

~

3 UNCU SiCiL AMIRININ
NOTU

1. Zamanminda dogru ve kesin
karar verme kabiliyeti?

2. Planlama, organizasyon ve
koordinasyon kabiliyeti?

3. Temsil ve miizakere kabili-
yeti?

4. Takip, denetim ve Grnek ol-
ma kabiliyeti?

5. Mevzuat ve teknolojik gelis-
melere intibak kabiliyeti?

6. Mahiyetindekileri degerlen-
dirme kabiliyeti ve yetigtirme-
deki basans?

7. Is hakimiyeti ve kendine
giiveni?

8. Sosyal ve beseri miinasebet-
leri?

SICIL AMIRLERININ YURT DISINDA GOREVL]
(Ulkeyi

MEMURUN EHLIYETI HAKKINDAKI NOTLARI

temsilde ve menfaatlerini korumada gosterilen basarinin degerlendirilmesi)

SORULAR

2 NCi SiciL AMIRININ
NOTU

1 NCI siCIL AMIRININ
NOTU

3 UNCU SicCiL AMIRININ
NOTU

1. Yabanc: Dil Bilgisi?

2. Gerekli ve yararlt iligkileri
Kurma ve gelistirmedeki basan-
st

3. Ulke menfaatlerini koruma-
da gosterilen itina ve hassasi-
vet?

4. Temsil icaplarint yerine ge-
tirmedeki basansi?

5. Gorevli oldugu iilkenin gart-
larina uyum kabiliyeti?

I INCI SiCIL AMIRININ NOTU :

2 INCi SiciL AMIRININ NOTU :

3 UNCU SiCIL AMIRININ NOTU :

MEMURUN SICIL NOTU ORTALAMASI
MEMURUN BASARI DERECESI VE SICiL{

1 INCI SICIL AMIRININ
Adi

Soyad: :

Gorevi :

imzas1 :

N

2 INCI SiCIL AMIRININ

3 UNCU siciL AMIRININ

Ad
Soyadt :
Gérevi :

Imzasi :

Adi
Soyad: :
Gorevi

imzast :
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ANKET UYGULANAN ILKOGRETIM OKULLARI LISTESI

Adalet Ilkdgretim Okulu
Adnan Menderes Ilkégretim Okulu
Ahmet Olcay Ilkdgretim Okulu
Ahmet Sezer Ilkogretim Okulu
Ali Fuat Cebesoy Ilkogretim Okulu
Ali Riza Efendi Ilkdgretim Okulu
Anadolu Ilkégretim Okulu
Ata IIkégretim Okulu
Atatiirk [Ik6gretim Okulu
. Av. Mail Biiyiikerman IIkogretim Okulu
. Av. Sahap Demirer Ilkogretim Okulu
. Aziz Bolel [Ikégretim Okulu
. Barbaros Ilksgretim Okulu
. Battalgazi Ilk6gretim Okulu
. Cahit Kural Ilkdgretim Okulu
. Cengiz Topel Ilk6gretim Okulu
. Cumbhuriyet Ilk6gretim Okulu
. Camhca Ticaret Odasi [Ikogretim Okulu
. Dr. Halil Akkurt Ilkégretim Okulu
. Dr. Mustafa Camkoru Ilk6gretim Okulu
. Dumlupinar Ilkégretim Okulu
. Edebali [Iksgretim Okulu
. 1. HIBM ilkdgretim Okulu
. Erdal Abac: Ilkégretim Okulu
. Erenkéy Ilkogretim Okulu
. Ertugrulgazi IIkogretim Okulu
. F. Sulatn Mehmet IIk6gretim Okulu
. Gazi [Ik6gretim Okulu
. Halil Yasin [lk6gretim Okulu
. Havacilar IIkdgretim Okulu
. Huzur [lkégretim Okulu
. Hiirriyet IIkdgretim Okulu
. I Karaoglanoglu Ilksgretim Okulu
. Iki Eyliil Tkégretim Okulu
. Ismetpasa IIkogretim Okulu
. Ismet Inonii Ik6gretim Okulu
. Istiklal [lk6gretim Okulu
. IThan Uniigiir Ilk6gretim Okulu
. Kardesler IIk&gretim Okulu
. Kazim Karabekir {lkégretim Okulu
. Fahri Giinay IIk6gretim Okulu
. Kaligarslan Ilk&gretim Okulu
. Krg. Liitfi Akdemir IIkogretim Okulu
. Kurtulus IIkégretim Okulu
. Kutipoglu Ilkdgretim Okulu
. Malhatun ilk6gretim Okulu
. M. Fevzi Cakmak [lk6gretim Okulu
. Mehmet Akif Ersoy Ilkégretim Okutu
. M. Ali Yasin Ilk&égretim Okulu

50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.
94,
95.
96.
97.
98.

Mehmetcik lkdgretim Okulu
Mehmet Gedik Ilk6gretim Okulu
Melahat Uniigiir [Ikégretim Okulu
Milli Zafer IIk6gretim Okulu

Mimar Sinan [Ikdgretim Okulu
Mithatpasa Ilkogretim Okulu

Mualla Zeyrek Ilkdgretim Okulu
Murat Atilgan Ilkdgretim Okulu
Mustafa Kemal Ilkogretim Okulu
Namik Kemal [lkdgretim Okulu
Nasrettin Hoca [Ikogretim Okulu
Necatibey Ilk6gretim Okulu

19 Mayis Ilksgretim Okulu

Org. Halil Sozer Ikogretim Okulu
Orhangazi Ilkdgretim Okulu
Osmangazi [lkogretim Okulu

Plevne Ozel idare Ilkogretim Okulu
Plt. Bnb. Ali Tekin IIkogretim Okulu
Porsuk Ilkégretim Okulu

Resat Benli [Ikogretim Okulu

Sakarya [Ikogretim Okulu

Sami Sipahi Ilkégretim Okulu

Emine Cahide Ilk6gretim Okulu
Sinan Alagac Ilk6gretim Okulu

Metin Sénmez [Ik6gretim Okulu

S. Havva Kamsh Ilkégretim Okulu

S. Ali Gaffar Okkan flkdgretim Okulu
Sht. Tgm. Subutay Alkan Ilk&gretim Okulu
Seker Ilkogretim Okulu

TEI Alparslan Ilk6gretim Okulu
Ticaret Borsas: Ilkogretim Okulu
Tunali [lk6gretim Okulu

Turan Ilk&gretim Okulu

Ulkii TIkogretim Okulu

Vali Ali Fuat Giiven Ilk6gretim Okulu
Vali Bahaeddin Giiney IIk6gretim Okulu
Vali Miinir Raif Giiney Ilk6gretim Okulu
Vali Sami Sonmez Ilkdgretim Oklu
Yrb. M. Yasar Giille [Ikgretim Okulu
Yavuz Selim Ik6gretim Okulu
Yenikent [Ikégretim Okulu

75. Y1l ilk6gretim Okulu

24 Kasim [Ikégretim Okulu

23 Nisan Ilk6gretim Okulu

30 Agustos Ilkdgretim Okulu
Yunusemre {lkdgretim Okulu

100. Y1l flk&gretim Okulu

Ziya Gokalp Ilkdgretim Okulu
Ziibeyde Hanim Ilkégretim Okulu
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BOLUM |

Kisisel Bilgiler

Bu bdlumde kisisel bilgilere yer verilmigtir. Latfen asagidaki bilgilerden size uygun olan seceneklerin

yanindaki parantezlerin igine (X) isareti koyarak, acik uglu sorulara iligkin yanitiarinizi uygun bosluklara
yazarak belirtiniz.

1. Ogrenim durumunuz.

( ) Ogretmen Okulu

( ) Egitim Enstitist

( ) Egitim Yuksek Okulu

( ) AOF Egitim On Lisans Programi

() Egitim Fakultesi

( ) AOF Egitim Lisans Tamamlama Programi

( ) Yiksek Lisans

( ) Doktora

( ) Diger (belirtiniz) .......... ser et eraree et aaee e

2: Bulundugunuz goérevdeki kideminiz.  ................. yil
3. Mesleki kideminiz. el yil

4. Kurumdaki goreviniz.

Okul Mudiiri

[Ikégretim Mufettisi

lIkégretim Mufettisleri Bagkani
Milli Egitim Sube Madura

) Milli Egitim Mudar Yardimcisi
) Milli Egitim MadarQ

()
()
()
()
(
(



119
BOLUM Il

Yoneticilerin Uygulanmakta Olan Performans Degerlendirme Siirecine iliskin Goriisleri

Aciklama : Bu bélimde, egitim o6rgltlerinde halen uygulanmakta olan performans degeriendirme
surecine iligkin gorislerinizin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amacla asagida konu ile ilgili bazi anlatimlara
yer verilmistir. Sizden beklenen, “Mevcut performans degerlendirme siireci” anlatimini her cimienin
basina koyarak, size uygun gelen segenegin yanindaki parantezin igine (X) isareti koymanizdir. Litfen her
anlatim igin sadece bir segenek isaretlemeyi unutmayiniz ve yanitsiz madde birakmayiniz.

oEl § el 5

M - . Lo 26 S NO | o2

evcut performans degeriendirme siireci, E>| =z |<2|TE

' P8| B 5| =

X X X N

1. calsaniarin mesieki gelisimine katki sadlar. (YL OYto)yrey
2. degerlendirilien  kisinin  potansiyel  yeteneklerinin  ortaya

cikartitmasina katki saglar. )y 1)y )] )

3. dederlendirilen Kisiyle ilgili geriye donik bilgi sagiar. (D1 OO 1T O)Y 1O
4. degerlendirilen kisinin egitim gereksinimlerini belirlemeye katki

saglar. (Y] )y )y O)

5. objektif dlcutlerle degerlendirme yapilmasina olanak saglar. (Y1) 1T O)yro

6. Milli Egitim Sistemi’nin amaclarina ulasmaya katki saglar. (O 1T O)Y 1)y 1O

7. degderlendirilen kisinin érgite baghihdin arttinr. (OHi OO 1Y 10
8. degerlendirilen kisinin dederlendirme siirecine katilimina olanak

tan (Y )y )y C)

9. dederlendirilen kisinin bir baska géreve atanmasina katki saglar. ()| () ()Yl ()
10. degerlendiren ile degerlendirilen arasinda iki yonlu bir iletisim

surdirilmesi konusunda yeterlidir. ()1 Oy (O)

11. editimin niteliginin arttirimasina katki saglar. (O 1)1 )Y L)

12. dederlendiricilerin, 6gretimsel liderlik konusunda yeterligini (YL (y Ly ()

sergilemesine olanak tanir.

13. c¢alisanlart sicil raporlan ile degerlendirirken . yeterli olgltleri
kapsamaktadir.

14. degerlendirilene hangi konularda deg@erlendirildigini aciklama

—~
~—
—_—
—
—
~—
—
~—

konusunda yeterlidir. )OOy O)
15. mesleki yardim ve is basinda yetigtirme gobrevlerinin yerine
getiriimesi konusunda katki saglar. )y C)rp )] )
16. degerlendirilen ile degderlendiren arasindaki karsilikli  guven
jliskisine dayalidir. )y )y p ey )
17. degerlendirilenin kisilik 6zelliklerine degil ise iliskin davraniglarina Yyl ey oy Oy
yoneliktir.
18. degerlendirme sonuclarnini degerlendirilen ile paylasir. (DT OO T Oy
19. degerlendirilene, kendisi ile ilgili konulardaki kararlara katiima O laoylay O
olanag tanir.
20. degerlendirici ile degerlendirilenin birlikie bir gelisim plani O laoyl OOy
olusturmalarina olanak tanir.
21. degerlendirme  olgutlerinin  belirlenmesinde  degerlendirilenin Oyl oyl Oy
gorislerinden yararlaniimasina olanak tanir.
22. degerlendirmede kullanilan sicil raporlan ile, degerlendirilenin ()1 () ()1 ()
gercek performansini yansitma 6zelligi tasir.

23. degeriendiricilerin, degeriendirileni yalnizca bir yéniyle degil bir () O)
bitin olarak objektif degeriendirmelerini sagdlar.

24. sicil raporlan ile, degerlendiricilerin performans degerlendirme Oyl ay Loyl oy
islevini yerine getirebilmesine olanak tanir.
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Aciklama : Bu bélimde, insan kaynaklan yénetiminde kullaniimakta olan performans degerlendirme
yontemlerine iligkin bilgilerinizin belirlenmesi amaglanmistir. Asagida verilen clumlelerde, performans
degerlendirme yontemlerinin adlar ve bunlara ait bazi ¢zellikler siralanmistir. Verilen 6zelligin, basinda
yer alan yonteme ait bir 6zeliik olduguna inaniyorsaniz, “katiltyorum”, inanmiyorsaniz “katilmiyorum”,
bilginizin olmadigini distniyorsaniz “bilgim yok” secenegdinin altinda yer alan parantezin igine (X) isareti
koyarak belirtiniz.

Katiliyorum

Katiimiyorum

Bilgim yok

Zoruniu dagitim yontemi, degerlendirenleri ¢caliganiar ayirt
etmeye zorlamaktadir.

(

)

(

)

()

Siralama yoéntemi, c¢alisanlara gelecege vyonelik bilgi
sagdlamaktadir.

(

)

(

)

()

Amagclara goére yonetim yodnteminde, degerlendiren Kkisi
onceden belirledigi hedeflerden c¢alisanian haberdar
etmekiedir.

Davranigsal temelli degerlendirme yontemi, degerlendirme
olcitlerinin  belirlenmesinde c¢alisanin  katiimina izin
vermekiedir.

Amaglara gore yonetim yontemi, calisanin 6zdenetimine,
yetki ve sorumiuluk almasina olanak tanimaktadir.

Siralama yontemi, sonuglannin cahsaniar tarafindan
kabull en duslk dizeyde olan yoéntem olarak ifade
edilmekiedir.

Zorunlu dagitim yontemi, degerlendirme sonuglarini
calisaniarla paylastidindan acik sistemlerde uygulanabilen
bir ydntemdir.

Kritik olay yontemi, ¢alisanlara doénat sagiamak icin ideal
bir yontem olarak kabul edilmektedir.

Kontrol listesi yontemi, sonuglartnin guvenilirligi yOksek
olan bir ydntem olarak ifade edilmektedir.

10.

Yazili degerlendirme y&ntemi, - degerlendirme sonugclari
itibariyle calisanlar arasinda genelleme ve kiyaslama
yapmaya olanak tanimaktadir.

11.

Grafik dereceleme ydntemi, gtvenirligi yuksek ve sonuglar
calisanlarin gelisimine katki sadlamak amaciyla kullanitan
bir ydntem olarak tanimlanmaktadur.

12.

Karsilastirma yontemi, calisanlarin eksik yonlerini ve
gelisim gereksinimlerini ortaya ¢ikarabilecek &zelliklere
sahip bir ydntem olarak ifade edilmektedir.

13.

Davranigsal temelli degerlendirme yontemi,
degerlendirmede kullanilan éigiitlerin gelistiriimesinin son
derece kolay oldugu bir yontem olarak tanimlanmaktadir.

14.

Kontrol lisiesi yontemi, degerlendiriciden
kaynaklanabilecek hatalari en aza indirgeyen yoéntem
olarak tanimlanmaktadir.

15.

Kritik olay yontemi, degerlendiriciler tarafindan kolaylikla
uygulanabilen bir ydntem olarak ifade edilmektedir.

16.

Grafik  dereceleme  yontemi, geligtirilebilmesi ve
yuritilmesi az emek ve maliyet ile gergeklestirilebilen bir
ydntem olarak tanimlanmaktadir.

17.

Zoruniu secim ydntemi, deg@erlendirme sonugclarinin
calisanlar tarafindan anlasilabilmesi guc bir ydntem olarak
ifade edilmektedir.

18.

Yazili degerlendirme yontemi, degerlendiricinin iyi bir
gozlemci ve analizci olmasini gerektirmektedir. -

19.

Karsilastirma yoéntemi, kalabalik gruplarda uygulanmasi
zor ve terfi kararlarinda kullanilmasi sakincall bir yéntem
olarak ifade edilmektedir.

20.

Zoruniu secim yéntemi, degerlendirici hatalarina agik bir
yontem olma ozelligi tagimaktadtr.
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OGRENIM DURUMU DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINE ILISKIN OLARAK YAPILAN
ANOVA VE TUKEY HSD SONUCLARI

Descriptives
GOZLEM
95% Confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation |Std. Error |Lower Bound |Upper Bound | Minimum | Maximum
2,00 28 | 41,5714 8,3508 1,5781 38,3333 44,8095 22,00 54,00
4,00 19 | 39,2105 9,1383 2,0965 34,8060 43,6151 19,00 56,00
5,00 14 | 36,5000 8,3367 2,2281 31,6866 41,3134 22,00 50,00
6,00 27 | 38,4815 11,3861 2,1913 33,9773 42,9857 17,00 56,00
7,00 6 | 26,3333 14,1516 5,7774 11,4822 41,1845 14,00 49,00
9,00 5 | 37,8000 11,5412 5,1614 23,4697 52,1303 23,00 50,00
Total 99 | 38,4444 10,3087 1,0361 36,3884 40,5005 14,00 56,00
ANOVA
GOZLEM
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups]1220,055 5 244,011 2,468 ,038
within Groups |9194,389 93 98,864
Total 10414,44 98
Multiple comparisons
LDependent variable: GOZLEM
Dif:g:?gnce 95% confidence Interval
(I) MEZUN_OK (1) MEZUN_OK (I-1) std. Error siq. Lower Bound Upper Bound
“TUKey Hab 4,00 ~2,3600 2,0554 S567 76,2393 10,0611
5,00 5,0714 3,2546 ,628 ~4,3996 14,5425
6,00 3,0899 2,6819 ,858 -4,7144 10,8943
7,00 15,2381* 4,4731 ,012 2,2214 28,2548
9,00 3,7714 4,8274 ,970 ~-10,2764 17,8193
4,00 2,00 -2,3609 2,9554 ,967 -10,9611 6,2393
5,00 2,7105 3,5022 ,971 -7,4809 12,9019
6,00 ,7290 2,9774 1,000 © ~7,9353 9,3934
7,00 12,8772 4,6563 ,072 -,6727 26,4270
9,00 1,4105 4,9976 1,000 -13,1327 15,9537
5,00 2,00 ~5,0714 3,2546 ,628 -14,5425 4,3996
4,00 -2,7105 3,5022 ,971 ~12,9019 7,4809
6,00 -1,9815 3,2747 ,990 -11,5108 7,5479
7,00 10,1667 4,8517 ,299 -3,9519 24,2853
9,00 -1,3000 5,1802 1,000 -16,3746 13,7746
6,00 2,00 -3,0899 2,6819 ,858 -10,8943 4,7144
4,00 -,7290 2,9774 1,000 -9,3934 7,9353
5,00 1,9815 3,2747 ,990 ~7,5479 11,5108
7,00 12,1481 4,4877 ,083 -,9110 25,2073
9,00 ,6815 4,8409 1,000 -13,4057 14,7687
7,00 2,00 -15,2381* 4,4731 ,012 -28,2548 -2,2214
4,00 -12,8772 4,6563 ,072 -26,4270 ,6727
5,00 ~10,1667 4,8517 ,299 -24,2853 3,9519
6,00 -12,1481 4,4877 ,083 -25,2073 ,9110
9,00 -11,4667 6,0208 ,406 -28,9874 66,0541
9,00 2,00 -3,7714 4,8274 ,970 -17,8193 10,2764
4,00 -1,4105 4,9976 1,000 -15,9537 13,1327
5,00 1,3000 5,1802 1,000 ~13,7746 16,3746
6,00 -,6815 4,8409 1,000 -14,7687 13,4057
7,00 11,‘_!667 _6.0208 ,406 —§,OS41 23.9874
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OGRENIM DURUMU DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE KULLANILAN OLCUTLERE

ILISKIN OLARAK YAPILAN ANOVA VE TUKEY HSD SONUCLARI

Descriptives
GOZLEM
95% confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation [std. Error [Lower Bound |Upper Bound | Minimum | Maximum
2,00 28 | 17,1429 3,6688 ,6933 15,7202 18,5655 8,00 22,00
4,00 19 | 15,1579 4,2461 , 9741 13,1113 17,2044 8,00 21,00
5,00 14 | 14,4286 4,3978 1,1754 11,8894 16,9678 7,00 23,00
6,00 27 16,0000 4,8675 ,9367 14,0745 17,9255 6,00 24,00
7,00 6 | 11,5000 6,0249 2,4597 5,1772 17,8228 6,00 22,00
9,00 5 13,6000 5,3198 2,3791 6,9946 20,2054 8,00 20,00
\ Total 99 15,5455 4,5899 ,4613 14,6300 16,4609 6,00 24,00
ANOVA
GOZLEM
sum of .
squares df Mean Square F Sig.
Between Groups| 214,462 5 42,892 2,156 ,066
within Groups }{1850,083 93 19,893
Total 2064,545 98
Multiple comparisons
Dependent Variable: GOZLEM
D'if:ﬂ:?gnce 95% confidence Interval
(I) MEZUN_OK (3) MEZUN_OK (1-1) std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Tukey HaD 2,00 1,9550 1,3257 667 ~1,8729 s
5,00 2,7143 1,4599 ,434 -1,5342 6,9628
6,00 1,1429 1,2030 ,932 ~2,3580 4,6437
7,00 5,6429 2,0065 ,064 -,1961 11,4818
9,00 3,5429 2,1654 ,577 -2,7586 9,8444
7,00 7,00 ~1,9850 1,3257 667 _5,8428 1,8729
5,00 ,7293 1,5710 ,997 -3,8423 5,3009
6,00 -,8421 1,3356 ,988 -4,7287 3,0445
7,00 3,6579 2,0887 ,502 -2,4202 9,7360
9,00 1,5579 _2,2418 ,982 -4,9658 83,0816
5,00 7,00 ~2,7143 1,4599 1434 -6,9628 1,5342
4,00 -,7293 1,5710 ,997 ~5,3009 3,8423
6,00 -1,5714 1,4689 ,892 ~5,8460 2,7032
7,00 2,9286 2,1764 ,759 -3,4047 9,2618
9,00 8286 2,3237 ,999 -5,9335 7,5906
5,00 2,00 ~1,1429 1,2030 ,932 -4,6437 2,3580
4,00 ,8421 1,3356 ,988 -3,0445 4,7287
5,00 1,5714 1,4689 ,892 -2,7032 5,8460
7,00 4,5000 2,0130 ,232 ~1,3580 10,3580
9,00 2,4000 2,1715 ,878 -3,9192 8,7192
7,00 2,00 75,6429 2,0065 ,064 ~11,4818 1961
4,00 -3,6579 2,0887 ,502 -9,7360 2,4202
5,00 ~2,9286 2,1764 ,759 -9,2618 3,4047
6,00 ~4,5000 2,0130 ,232 -10,3580 1,3580
9,00 -~2,1000 2,7008 ,971 -9,9593 5,7593
5,00 7,00 ~3,5425 72,1654 577 -9,8444 27,7586
4,00 -1,5579 2,2418 ,082 -8,0816 4,9658
5,00 -~,8286 2,3237 ,999 -7,5906 5,9335
6,00 -2,4000 2,1715 ,878 -8,7192 3,9192
7.00 2,1000 2,7008 971 -5,7593 9,9593
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PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECININ YETERLILIiGINE ILISKIN
OLARAK YAPILAN ANOVA VE TUKEY HSD SONUCLARI

Descriptives
GOZLEM
95% Confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation |Std. Error | Lower Bound |Upper Bound | Minimum | Maximum
2,00 28 11,2500 2,3511 ,4443 10,3383 12,1617 6,00 15,00
4,00 19 9,7368 2,9029 , 6660 8,3377 11,1360 4,00 14,00
5,00 14 9,4286 2,7094 , 7241 7,8642 10,9929 4,00 14,00
6,00 27 10,4815 3,4903 y 6717 9,1008 11,8622 4,00 16,00
7,00 6 7,0000 3,6878 1,5055 3,1299 10,8701 4,00 13,00
9,00 5 9,0000 2,9155 1,3038 5,3800 12,6200 6,00 13,00
Total 99 10,1212 3,0781 , 3094 9,5073 10,7351 4,00 16,00
ANOVA
GOZLEM
sum of .
squares df Mean Square F Sig.
Between Groups| 113,442 5 22,688 2,589 ,031
within Groups | 815,104 93 8,765
Total 928,545 98
Multiple comparisons
Dependent variable: GOZLEM
D'if:’d:?gnce 95% confidence Interval
(I) MEZUN_OK (1) MEZUN_OK I-3 std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
TRey HoD T,5132 -, 8800 523 ~1,047%5 7,0738
5,00 1,8214 ,9691 ,421 -,9985 4,6414
6,00 ,7685 ,7985 ,929 -1,5552 3,0922
7,00 4,2500% 1,3318 ,023 ,3743 8,1257
9,00 2,2500 1,4373 ,623 -1,9327 6, 4327
7,00 Z,00 ~1,5132 L8800 523 ~%,0738 1,0475
5,00 ,3083 1,0428 1,000 -2,7262 3,3427
6,00 ~,7446 , 8865 ,959 -3,3244 1,8351
7,00 2,7368 1,3864 ,365 -1,2976 6,7712
9,00 ,7368 1,4880 ,996 -3,5933 5,0670
5,00 2,00 ~1,8214 ,9691 ,421 -4,6414 ,9985
4,00 -,3083 1,0428 1,000 ~3,3427 2,7262
6,00 -1,0529 ,9750 ,888 -3,8902 1,7844
7,00 2,4286 1,4446 ,548 -1,7752 6,6323
9,00 ,4286 1,5424 1,000 -4,0598 4,9169
6,00 7,00 —,7685 ,7985 929 ~3,0922 1,5552
4,00 ,7446 ,8865 ,959 -1,8351 3,3244
5,00 1,0529 ,9750 ,888 -1,7844 3,8902
7,00 3,4815 1,3362 ,106 -,4068 7,3698
9,00 1,4815 1,4414 ,907 -2,7129 5,6759
7,00 2,00 ~4,2500* 1,3318 ,023 -8,1257 -,3743
4,00 -2,7368 1,3864 ,365 -6,7712 1,2976
5,00 -2,4286 1,4446 ,548 -6,6323 1,7752
6,00 -3,4815 1,3362 ,106 ~7,3698 , 4068
9,00 ~-2,0000 1,7927 ,874 ~7,2167 3,2167
3,00 7,00 =2,2500 T,4373 1623 76,4327 T,9327
4,00 -,7368 1,4880 ,996 -5,0670 3,5933
5,00 ~,4286 1,5424 1,000 ~4,9169 4,0598
6,00 -1,4815 1,4414 ,907 -5,6759 2,7129
7,00 2,0000 1,7927 ,874 -3,2167 7,2167
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PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINE ILISKIN OLARAK YAPILAN

ANOVA SONUCLARI
warnings
Post hoc tests are not
erformed for GOREV_PU
ecause at least one group
has fewer than two cases.
Descriptives
GOREV__PU
95% confidence Interval
std. for_Mean
N Mean Deviation | std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | mMaximum
1,00 5 34,6000 10,9681 4,9051 20,9813 48,2187 23,00 50,00
2,00 6 | 34,5000 15,0167 6,1305 18,7410 50,2590 14,00 49,00
3,00 3| 29,6667 15,9478 9,2075 -9,9499 69,2833 19,00 48,00
4,00 2 30,0000 11,3137 8,0000 -71,6496 131,6496 22,00 38,00
5,00 1| 49,0000 ) ; ; ) 49,00 49,00
6,00 1| 40,0000 ) , y ) 40,00 40,00
7,00 8 | 34,6250 11,5751 4,0924 24,9480 44,3020 17,00 47,00
8,00 15 | 38,9333 6,1000 1,5750 35,5553 42,3114 22,00 46,00
9,00 2 | 36,0000 8,4853 6,0000 -40,2372 112,2372 30,00 42,00
10,00 6 41,6667 6,6533 | 2,7162 34,6844 48,6489 32,00 52,00
11,00 1| 42,0000 y , y , 42,00 42,00
12,00 4 | 33,5000 19,4336 9,7168 2,5767 64,4233 14,00 56,00
13,00 3 34,0000 11,5326 6,6583 5,3515 62,6485 25,00 47,00
14,00 1 | 54,0000 , , o, ) 54,00 54,00
15,00 2 | 45,5000 9,1924 6, 5000 -37,0903 128,0903 39,00 52,00
16,00 7 | 46,0000 6,0828 2,2991 40,3744 51,6256 37,00 53,00
17,00 5 | 40,2000 12,7945 5,7219 24,3135 56,0865 21,00 54,00
18,00 51 39,4000 5,5946 2,5020 32,4533 46,3467 35,00 48,00
19,00 1] 36,0000 , , , , 36,00 36,00
20,00 7 | 40,5714 10,0309 3,7913 31,2944 49,8485 22,00 56,00
21,00 1] 43,0000 , , ) . 43,00 43,00
22,00 5 39,8000 12,9499 5,7914 23,7206 55,8794 19,00 52,00
23,00 2 | 38,0000 7,0711 5,0000 -25,5310 101,5310 33,00 43,00
25,00 2 33,5000 16,2635 11,5000 -112,6214 179,6214 22,00 45,00
26,00 1 27,0000 , , , , 27,00 27,00
28,00 2 | 38,0000 8,4853 6,0000 -38,2372 114,2372 32,00 44,00
30,00 1| 54,0000 . , , , 54,00 54,00
Total 99 38,4444 10,3087 | 11,0361 36,3884 40,5005 14,00 56,00
ANOVA
GOREV_PU .
sum of
squares df Mean Square F Sig.
Between Groups |2270,422 26 87,324 , 772 , 767
within Groups |8144,023 72 113,111
Total 10414 .44 98
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PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE KULLANILAN OLCUTLERE
ILISKIN OLARAK YAPILAN ANOVA SONUCLARI

Descriptives
GOREV_PU
95% confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation | std. Error | Lower Bound | Upper Bound [ Minimum | Maximum
1,00 5] 14,0000 5,5227 2,4698 7,1427 20,8573 8,00 23,00
2,00 6 | 13,3333 6,5013 2,6541 6,5107 20,1560 6,00 22,00
3,00 3 | 13,0000 6,9282 4,0000 -4,2106 30,2106 9,00 21,00
4,00 2 11,5000 6,3640 | 4,5000 -45,6779 68,6779 7,00 16,00
5,00 1 22,0000 y s ) ) 22,00 22,00
6,00 1| 16,0000 , , , . 16,00 16,00
7,00 8 | 12,7500 4,4960 1,5896 8,9912 16,5088 6,00 19,00
8,00 15 | 15,8667 2,8752 , 7424 14,2744 17,4589 10,00 21,00
9,00 2 | 13,5000 6,3640 4,5000 -43,6779 70,6779 9,00 18,00
10,00 6 | 18,0000 3,3466 1,3663 14,4879 21,5121 12,00 21,00
11,00 1| 19,0000 , , s , 19,00 19,00
12,00 4 | 13,7500 7,2744 3,6372 2,1748 25,3252 7,00 21,00
13,00 3 | 16,0000 5,5678 3,2146 2,1689 29,8311 10,00 21,00
14,00 1| 22,0000 , , ) , 22,00 22,00
15,00 2 | 16,5000 2,1213 1,5000 -2,5593 35,5593 15,00 18,00
16,00 7 18,2857 2,9841 1,1279 15,5259 21,0455 16,00 24,00
17,00 5 { 16,4000 3,8471 1,7205 11,6232 21,1768 11,00 21,00
18,00 51 15,6000 4,3359 1,9391 10,2163 20,9837 11,00 21,00
19,00 1 [ 19,0000 , , v ) 19,00 19,00
20,00 7 | 15,8571 4,4881 1,6963 11,7064 20,0079 9,00 24,00
21,00 1| 18,0000 , , ) , 18,00 18,00
22,00 5 17,0000 6,2048 2,7749 9,2957 24,7043 10,00 24,00
23,00 2 16,0000 2,8284 | 2,0000 -9,4124 41,4124 14,00 18,00
25,00 2 12,5000 6,3640 4,5000 -44,6779 69,6779 8,00 17,00
26,00 1 8,0000 s , y , 8,00 8,00
28,00 2 | 15,0000 ,0000 ,0000 15,0000 15,0000 15,00 15,00
30,00 11 21,0000 ) , ) , 21,00 21,00
Total 99 | 15,5455 4,5899 ,4613 14,6300 16,4609 6,00 24,00
ANOVA
GOREV_PU
sum of
squares df Mean Square F Sig.

Between Groups | 504,543 26 19,406 , 896 ,612

within Groups |1560,002 72 21,667

Total 2064, 545 98




Ek 11

GOREVDEKI KIDEM DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN

PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECININ YETERLILIGINE iLISKIN

OLARAK YAPILAN ANOVA SONUCLARI
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Descriptives
GOREV_PU
95% confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation | std. Error | Lower Bound | upper Bound | Minimum | Maximum
1,00 5 9,2000 2,9496 1,3191 5,5376 12,8624 6,00 14,00
2,00 6 8,5000 4,3243 1,7654 3,9619 13,0381 4,00 13,00
3,00 3 7 ,0000 4,3589 2,5166 -3,8281 17,8281 4,00 12,00
4,00 2 7,5000 2,1213 1,5000 -11,5593 26,5593 6,00 9,00
5,00 1 13,0000 y ) , , 13,00 13,00
6,00 1| 10,0000 , , , , 10,00 10,00
7,00 8 8,5000 3,2514 1,1495 5,7818 11,2182 5,00 12,00
8,00 15 10,2000 1,9346 ,4995 9,1286 11,2714 6,00 14,00
9,00 2 9,5000 3,5355 2,5000 -22,2655 41,2655 7,00 12,00
10,00 6 11,3333 1,5055 ,6146 9,7534 12,9133 10,00 14,00
11,00 1 13,0000 , s s , 13,00 13,00
12,00 4 8,7500 4,9917 2,4958 ,8072 16,6928 4,00 14,00
13,00 3 | 10,3333 3,2146 | 1,8559 2,3479 18,3187 8,00 14,00
14,00 1 14,0000 , , , , 14,00 14,00
15,00 2 13,5000 , 7071 , 5000 7,1469 19,8531 13,00 14,00
16,00 7 12,5714 1,5119 , 5714 11,1732 13,9697 11,00 15,00
17,00 5 10,0000 3,0822 1,3784 6,1729 13,8271 6,00 14,00
18,00 5 1 10,8000 2,7749 1,2410 7,3545 14,2455 8,00 15,00
19,00 1 10,0000 , , , y 10,00 10,00
20,00 7 | 10,5714 3,3594 1,2697 7,4645 13,6784. 6,00 16,00
21,00 1| 13,0000 , , , , 13,00 13,00
22,00 5 11,2000 5,0200 2,2450 4,9669 17,4331 4,00 16,00
23,00 2 8,0000 1,4142 1,0000 -4,7062 20,7062 7,00 9,00
25,00 2 9,5000 3,5355 2,5000 -22,2655 41,2655 7,00 12,00
26,00 1 7,0000 , , , , 7,00 7,00
28,00 2 9,0000 , 0000 , 0000 9,0000 9,0000 9,00 9,00
30,00 1 13,0000 , s s y 13,00 13,00
Total 99 10,1212 3,0781 ., 3094 9,5073 10,7351 4,00 16,00
ANOVA
GOREV_PU
sum of
squares df Mean Square F Sig.

Between Groups | 246,067 26 9,464 998 ,482

within Groups 682,479 72 9,479

Total 928,545 98




Ek 12

MESLEKT KIDEM DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINE ILISKIN OLARAK YAPILAN
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ANOVA SONUCLARI
warnings
Post hoc tests are not
performed for KI1DEM_PU
because at least one group
has fewer than two cases.
Descriptives
KIDEM_PU
95% confidence Interval
std. for Mean
N Mean peviation | std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum
5,00 1| 48,0000 , ) ) 48,00 48,00
9,00 1 |.50,0000 , , , 50,00 50,00
10,00 1| 38,0000 , , , 38,00 38,00
11,00 1| 24,0000 , , , , 24,00 24,00
12,00 3 33,3333 17,7858 10,2686 -10, 8489 77,5156 14,00 49,00
13,00 1 25,0000 , , , , 25,00 25,00
18,00 3 40,6667 17,2143 9,9387 -2,0961 83,4294 21,00 53,00
20,00 12 43,3333 11,5076 3,3220 36,0218 50,6449 21,00 56,00
21,00 8 | 34,2500 10,0392 3,5494 25,8570 42,6430 17,00 45,00
22,00 7 | 42,2857 7,6532 2,8926 35,2077 49,3637 26,00 49,00
23,00 9 39,2222 8,4820 2,8273 32,7024 45,7421 19,00 48,00
24,00 9 40,7778 6,9422 2,3141 35,4415 46,1140 29,00 52,00
25,00 6 | 42,6667 12,5804 5,1359 29,4643 55,8690 22,00 56,00
26,00 7 29,4286 13,2144 | 4,9946 17,2073 41,6498 14,00 52,00
27,00 8 | 37,5000 7,7275 2,7321 31,0396 43,9604 22,00 44,00
28,00 6 34,6667 10,3859 4,2400 23,7673 45,5660 19,00 44,00
29,00 2 | 34,5000 2,1213 1,5000 15,4407 53,5593 33,00 36,00
30,00 5 37,0000 4,8477 2,1679 30,9808 43,0192 30,00 42,00
31,00 2 44,5000 3,5355 2,5000 12,7345 76,2655 42,00 47,00
32,00 3 | 41,0000 2,6458 1,5275 34,4276 47,5724 38,00 43,00
34,00 1 | 45,0000 , , , , 45,00 45,00
35,00 1 32,0000 , , , , 32,00 32,00
38,00 1 54,0000 , , , , 54,00 54,00
45,00 1 22,0000 , , , , 22,00 22,00
Total 99 38,4444 10,3087 1,0361 36,3884 40, 5005 14,00 56,00
ANOVA
K1DEM_PU
sum of .
squares df Mean square F sig.
Between Groups |[2793,024 23 121,436 1,195 ,276
within Groups |7621,421 75 101,619
Total 10414, 44 98
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Ek 13

MESLEKI KIDEM DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE KULLANILAN OLCUTLERE
ILISKIN OLARAK YAPILAN ANOVA SONUCLARI

Descriptives
K1DEM_PU
95% confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation | std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum
5,00 1| 18,0000 , , , , 18,00 18,00
9,00 1| 23,0000 ) ) s ) 23,00 23,00
10,00 1§ 13,0000 , , , , 13,00 13,00
11,00 1 9,0000 , , y , 9,00 9,00
12,00 3 14,0000 8,0000 4,6188 -5,8731 33,8731 6,00 22,00
13,00 1} 12,0000 , , , , 12,00 12,00
18,00 3| 17,6667 8,5049 4,9103 -3,4607 38,7940 8,00 24,00
20,00 12 | 18,0833 4,4407 | 1,2819 15,2619 20,9048 9,00 24,00
21,00 8 13,8750 4,9696 1,7570 9,7204 18,0296 6,00 19,00
22,00 7 17,8571 4,7759 1,8051 13,4401 22,2741 8,00 22,00
23,00 9 [ 15,3333 3,5707 1,1902 12,5886 18,0780 9,00 21,00
24,00 9 16,1111 4,0757 1,3586 12,9783 19,2440 12,00 24,00
25,00 6 | 16,5000 5,5767 2,2767 10,6476 22,3524 7,00 23,00
26,00 7 11,5714 | . 4,5408 1,7163 7,3719 15,7710 7,00 19,00
27,00 8 | 15,0000 2,6186 ,9258 12,8108 17,1892 10,00 18,00
28,00 6 13,6667 3,7238 1,5202 9,7588 17,5746 8,00 17,00
29,00 2 | 16,5000 3,5355 2,5000 -15,2655 48,2655 14,00 19,00
30,00 5 | 14,4000 3,7815 1,6912 9,7046 19,0954 9,00 18,00
31,00 2 16,0000 4,2426 3,0000 -22,1186 54,1186 13,00 19,00
32,00 3 | 17,6667 2,3094 1,3333 11,9298 23,4035 15,00 19,00
34,00 1| 17,0000 s , ) s 17,00 17,00
35,00 1 { 15,0000 , , , , 15,00 15,00
38,00 1| 21,0000 , , . , 21,00 21,00
45,00 1 8,0000 , , , , 8,00 8,00
Total 99 | 15,5455 4,5899 ,4613 14,6300 16,4609 6,00 24,00
ANOVA
K1DEM_PU
sum of
squares df Mean Square F Sig.

Between Groups | 535,427 23 23,279 1,142 ,324

within Groups |1529,119 75 20,388

Total 2064, 545 98
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Ek 14

MESLEKI KIDEM DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECININ YETERLILIGINE ILISKIN
OLARAK YAPILAN ANOVA SONUCLARI

Descriptives
K1DEM_PU
95% confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation | std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum [ Maximum
5,00 1| 11,0000 , ) y ) 11,00 11,00
9,00 1 | 14,0000 ; ) ; , 14,00 14,00
10,00 1 8,0000 , , , , 8,00 8,00
11,00 1 6,0000 , ) ) ) 6,00 6,00
12,00 3 8,6667 4,5092 2,6034 -2,5349 19,8683 4,00 13,00
13,00 1 9,0000 , s , s 9,00 9,00
18,00 3 10,3333 4,7258 2,7285 -1,4062 22,0729 5,00 14,00
20,00 12 | 11,8333 3,1286 ,9031 9, 8455 13,8211 6,00 16,00
21,00 8 9,2500 2,8158 , 9955 6,8960 11,6040 5,00 13,00
22,00 7 11,4286 3,4572 1,3067 8,2312 14,6260 4,00 15,00
23,00 9 10,0000 3,1225 1,0408 7,5998 12,4002 4,00 14,00
24,00 9 | 10,6667 2,4495 ,8165 8,7838 12,5495 8,00 16,00
25,00 6 12,0000 3,5214 1,4376 8,3046 15,6954 6,00 16,00
26,00 7 8,1429 4,1805 1,5801 4,2766 12,0091 4,00 15,00
27,00 8 8,7500 1,5811 , 5590 7,4281 10,0719 6,00 10,00
28,00 6 8,8333 2,8577 1,1667 5,8343 11,8323 4,00 11,00
29,00 2 8,5000 2,1213 | 1, 5000 -10,5593 27,5593 7,00 10,00
30,00 5 10,2000 2,0494 , 9165 7,6553 12,7447 7,00 12,00
31,00 2 9, 5000 4,9497 3, 5000 ~34,9717 53,9717 6,00 13,00
32,00 31 11,6667 ,5774 ,3333 10,2324 13,1009 11,00 12,00
34,00 1| 12,0000 , y , , 12,00 12,00
35,00 1 9,0000 , , , ) 9,00 9,00
38,00 1§ 13,0000 y s , , 13,00 13,00
45,00 1 7,0000 , y s , 7,00 7,00
Total 99 | 10,1212 3,0781 _,3094 9,5073 10,7351 4,00 16,00
ANOVA
K1DEM_PU
sum of
squares df Mean square F Sig.

Between Groups | 210,674 23 9,160 ,957 ,528

within Groups 717,871 75 : 9,572

Total 928,545 98




Ek 15
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KURUMDAKI GOREV DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINE ILISKiN OLARAK YAPILAN
ANOVA VE TUKEY HSD SONUCLARI

Descriptives
KURUM_PU
95% confidence Interval
std. for Mean
N Meanh Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound [ Minimum | Maximum
1,00 66 | 40,0606 10,3847 1,2783 37,5077 42,6135 14,00 56,00
2,00 25 | 35,5200 9,4742 1,8948 31,6093 39,4307 14,00 54,00
3,00 - 4 | 37,0000 10,0333 5,0166 21,0348 52,9652 23,00 46,00
4,00 4 | 31,5000 10,9697 5,4848 14,0448 48,9552 19,00 43,00
Total 99 | 38,4444 10,3087 1,0361 36,3884 40, 5005 14,00 56,00
ANOVA
KURUM_PU
sum of : .
squares df Mean Square F Sig.
Between Groups | 587,447 3 195,816 1,893 ,136
within Groups |9826,998 95 103,442
Total 10414,44 98
Multiple Comparisons
Dependent variable: KURUM_PU
Dif¥2i2nce 95% confidence Interval
- (1) Kurumdaki Goérev (J) Kurumdaki Goérev (I-1) std. Error Sig. Lower Bound |Upper Bound
Tukey HSD 1,00 s 4,5406 2,3885 ,235 -1,7056 10,7868
3,00 3,0606 5,2372 ,937 -10,6352 16,7564
4,00 8,5606 5,2372 , 364 -5,1352 22,2564
2,00 1,00 -4,5406 2,3885 ,235 -10,7868 1,7056
3,00 -1,4800 5,4771 ,993 -15,8032 12,8432
4,00 4,0200 5,4771 , 883 -10,3032 18,3432
3,00 1,00 -3,0606 5,2372 ,937 -16,7564 10,6352
2,00 1,4800 5,4771 ,993 -12,8432 15,8032
4,00 5, 5000 7,1917 , 870 -13,3072 24,3072
4,00 1,00 -8,5606 5,2372 ,364 -22,2564 5,1352
2,00 -4,0200 5,4771 , 883 -18,3432 10,3032
3,00 -5,5000 7,1917 , 870 -24,3072 13,3072




Ek 16

132

KURUMDAKI GOREV DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE KULLANILAN OLCUTLERE
ILISKIN OLARAK YAPILAN ANOVA VE TUKEY HSD SONUCLARI

Descriptives
KURUM_PU
95% confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation | std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum
1,00 66 | 16,0758 4,7045 , 5791 14,9192 17,2323 6,00 24,00
2,00 25 | 14,7600 3,7112 , 7422 13,2281 16,2919 7,00 21,00
3,00 4 | 14,7500 6,2383 | 3,1192 4,8234 24,6766 8,00 21,00
4,00 4 | 12,5000 5,9161 2,9580 3,0862 21,9138 8,00 21,00
Total 99 | 15,5455 4,5899 ,4613 14,6300 16,4609 6,00 24,00
ANOVA
KURUM_PU
sum of
squares df Mean square F sig.
Between Groups 73,614 3 24,538 1,171 ,325
within Groups |1990,931 95 20,957
Total 2064, 545 98
Multiple Comparisons
Dependent variable: KURUM_PU
Difhg_?“';nce 95% confidence Interval
(1) Kurumdaki Goérev (3) Kurumdaki Gorev (1-3) std. Error Sig. Lower Bound |Upper Bound
Tukey AsD I,00 2,00 T, 3158 1,0751 ,613 ~1,4957 4,1272
3,00 1,3258 2,3573 ,943 -4,8388 7,4904
4,00 3,5758 2,3573 ,432 -2,5888 9,7404
2,00 1,00 -1,3158 1,0751 ,613 -4,1272 1,4957
3,00 1,000E-02 2,4653 1,000 -6,4370 6,4570
4,00 2,2600 2,4653 ,796 -4,1870 8,7070
3,00 1,00 -1,3258 2,3573 ,943 27,4904 4,8388
2,00 -1,0000E-02 2,4653 1,000 -6,4570 6,4370
4,00 2,2500 3,2371 ,899 -6,2153 10,7153
4,00 1,00 ~3,5758 2,3573 ,432 ~9,7404 2,5888
2,00 -2,2600 2,4653 ,796 -8,7070 4,1870
3,00 -2,2500 3,2371 ,899 -10,7153 6,2153




Ek 17

KURUMDAKI GOREV DEGISKENINE GORE UYGULANMAKTA OLAN
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECININ YETERLILIGINE ILISKiN
OLARAK YAPILAN ANOVA VE TUKEY HSD SONUCLARI

Descriptives
KURUM_PU
95% confidence Interval
std. for Mean
N Mean Deviation {Std. Error |Lower Bound | Upper Bound | Minimum | mMaximum
1,00 66 | 10,5909 3,0933 , 3808 9,8305 11,3513 4,00 16,00
2,00 25 9,3600 2,5962 , 5192 8,2884 10,4316 4,00 13,00
3,00 4 9,7500 3,5000 1,7500 4,1807 15,3193 6,00 14,00
4,00 4 7,5000 4,1231 2,0616 ,9392 14,0608 4,00 12,00
Total 99 [ 10,1212 3,0781 , 3094 9,5073 10,7351 4,00 16,00
ANOVA
KURUM_PU
sum of )
squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 57,081 3 19,027 2,074 , 109
within Groups 871,465 95 9,173
Total 928,545 98
Multiple Comparisons
Dependent Variable: KURUM_PU
m#gignce 95% confidence Interval
(1) Kurumdaki Goérev (3) Kurumdaki Gorev (1-1) std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Tukey HSD 1,00 72,00 T, 2309 7113 , 314 =, 6292 3,0910
3,00 , 8409 1,5596 ,949 -3,2376 4,9194
4,00 3,0909 1,5596 ,202 ~-,9876 7,1694
2,00 1,00 ~1,2309 , 7113 ,314 -3,0910 ,6292
3,00 -, 3900 1,6310 ,995 -4,6553 3,8753
4,00 1, 8600 1,6310 ,666 -2,40S3 6,1253
3,00 1,00 -, 8409 1,5596 ,949 -4,9194 3,2376
2,00 , 3900 1,6310 ,995 -3,8753 4,6553
4,00 2,2500 2,1416 ,720 -3,3507 7,8507
4,00 1,00 -3,0909 1,5596 ,202 -7,1694 ,9876
2,00 -1, 8600 1,6310 , 666 -6,1253 2,4053
3,00 -2,2500 2,1416 ,720 -7,8507 3, 3507
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