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ORGUTSEL ETKiLiLiK ACISINDAN PERFORMANS DEGERLENDIRME-iS VE
EGITIM ORGUTLERINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

OZET

Performans deJerlendirme genel olarak iki amaca hizmet eder.
Bunlardan birisi, c¢alisanlarin is performansi hakkinda bilgi edinmek,
digeri ise bu bilgiyi kullanarak Orglitsel etkililigi saglamada
yonetsel kararlar almaktair. Orgiitlerde egJitim, disiplin, terfi,
calisanlarain gidilenmesi, kariyer planlamasi ve baska yonetsel
etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans dederlendirmesinde
elde edilen verilerle olmaktadir. Performans deJerlendirmesi gercedgi
ne kadar vyansitirsa o kadar etkili kararlar alinabilecektir. Bu
bakimdan, performans dederlendirme sirecinde belli bir takim
standartlarin ve nesnel yontemlerin kullanilmasi gereklidir. Bu
calismanin amaci, alan vyazina dayali olarak oOrgiitsel etkililik
agisindan performans degerlendirmenin tasidigi Onemi; performans
degerlendirme yontemlerini, yapilan degerlendirme hatalarini is
Orglitleri ve egitim o6rglitleri acg¢isindan ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: Performans DeJerlendirme, Yéntemler, Hatalar,

Is Orgiitleri, Egitim Orgiitleri.

PERFORMANCE APPRAISAL FROM THE ASPECT OF ORGANIZATIONAL
EFFECTIVENESS-PERFORMANCE APPRAISAL PROCESS IN BUSINESS AND
EDUCATIONAL ORGANIZATIONS

ABSTRACT

Performance evaluation mainly serves two aims. The first of
these 1is to obtain information about work performances of the
employee; and the other is to make managerial decisions making use of

this information in order to maintain the organizational
effectiveness. The decisions related to the activities such as
education, career planning, promotions, discipline, etc., have been
made by means of the data obtained at the end of performance
evaluation. The more performance evaluation reflects the real

situation, the more genuine decisions may be made. Therefore, some
definite standards and objective methods should be used in performance
evaluation process. The aim of this study is, based on the literature
review, to clarify the importance, the methods, and the errors related
to performance evaluation process in business or educational
organizations.
Keywords: Performance Appraisal, Methods, Errors,
Business Organizations, Educational Organizations.
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1. GIRiS (INTRODUCTION)

Gunumlizde, performans dedJerlendirme insan kaynaklari (I.K.)
yonetiminin en o6nemli unsurlari arasinda vyer alir. Bir Orgiitin
etkililigini saglamada en o6nemli wunsuru olusturan insan kaynadinin
performans dederlendirmesi, hem Orgliitiin gelismesi ve gelecede yodnelik
kararlarini belirlemesinde, hem de bireysel gelisimin ve etkililigin
saglanmasi ac¢isindan onem tasimaktadir.

Orgiitteki calisanlarin Etkinlik diizeyini ve basarisini 0&lcmek
oldukga zor bir istir. Bu zorludgun baslica nedeni, s6z konusu
dederlendirmenin bir insana yoénelik olmasidir. Amaci, beklentileri,
ihtiyaclari, gidileri vb. gibi bircok faktdrin etkiledidi insanin
gercek performansini Olcmek bilgi, beceri, dikkat ve Ozveri
gerektirir. Diger bir zorluk ise performans veya basarinin 0oznel bir
kavram olmasi ve kisiden kisiye degisiklik gdsterebilmesidir
(Findikg1i, 1999).

2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN KURAMSAL BOYUTU
(THEORETICAL DIMENSION OF PERFORMANCE EVALUATION)

Performans dederlendirmesine iliskin, isletmeler ve egitim
6rglitlerine yodnelik olarak, alan yazinda yer alan tanimlar, ydntemler
ve performans dederlendirmede vyapilan birtakim hatalara asagida alt
basliklar halinde yer verilmektedir. Performansla iliskili olarak alan
yazinda bircok kavramla karsilasildigz, bu kavramlarin, benzer
unsurlari tasimasina karsin vurgulanan hususlar itibariyle Dbircok
farkliliklar da icerdigi godrilmektedir. Asagida Dbu tanimlardan
bazilarina yer verilmektedir.

Performans: Bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel/nitel
olarak Dbelirlemeye vyarayan Dbir kavram (Canman, 2000) seklinde
tanimlanabildigi gibi, is gdrenin belirli bir siire icinde

gerceklestirdigi is gdrme derecesi (Pakdil, 2001:9) olarak da
agiklanabilmektedir. Diger yandan Filiz (2004:12) performansi en basit
anlamiyla verimliligin Olcllmesi olarak aciklamaktadir.

Isletme Performansi (érgﬁt Performansi) : Belli bir doénem
sonunda elde edilene (¢ikti veya sonug) gbre isletme amacinin ya da
gbrevinin karsilanma dizeyi olarak tanimlanabilmektedir (Canman, 2000;
Akal, 1998).

Performans Degerlendirmesi: Performansin degerlendirilmesine
iliskin tanimlara bakildiginda, genellikle, belli bir takim Olc¢iitlerle
karsilastirma ve slUre¢ kavramlarinin ortak vurgulanan hususlar oldugu
dikkat c¢ekmektedir. Performans degerleme, is gdrenin ise ait onceden
saptanan standartlarla, gosterdigi performansin karsilastirilmasi; is
gbrenin isinde sagladidi Dbasari ve gelisme yetenedinin sistematik
degerlemesidir (Sabuncuoglu, 1991:58). Sumer (2001), performans
degerlendirmesini, kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin
performanslarinin oOnceden belirlenmis bazi standartlara gdre ya da
benzer digerlerinin performanslari temelinde Olcllmesini igeren bir
stire¢ olarak tanimlamaktadir. Diger yandan, performans dederlendirme,
kabul edilen is ©olciitleri temel alinarak calisanin isini nasil
gerceklestirdigi hakkinda {iistiin diisiincesi seklinde de belirtilmektedir
(Insan Kaynaklari Icerik Ekibi, 2001/b).

Performans Yoénetimi: Orgiitii istenen amaclara yoneltmek icin,
Orglitin mevcut ve gelecede iliskin durumlari ile ilgili bilgi toplama,
bunlari karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak
yeni ve gerekli etkinlikleri baslatma ve siirdiirme godrevlerini yiiklenen

bir yénetim siirecinin sadlanmasidir (Ozden, 2001). Performans ydnetimi
en c¢ok, idari ve iyilestirmeye yo&nelik konularda karar alma maksadiyla
uygulanir (Cleveland, 1989:130-135). Performans Yonetimi,

gerceklestirilmesi gerekli Orglitsel amaclara ve bu baglamda personelin
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ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin &rgitte
yerlestirilmesidir. DiJer yandan personelin, bu amaclara ulasmak icin
gdsterilen ortak c¢abaya c¢alismalariyla yapacagi katkinin derecesini
arttirici bigimde ydneltilmesi, dederlendirilmesi, Ucretlendirilmesi,
6diillendirilmesi ve gelistirilmesi stireci olarak da
tanimlanabilmektedir (Canman, 2000:138).

Orgiitlerin etkililidi icin hayati Oneme haiz olan performans
yonetimi, insan kaynaklari (IK) fonksiyonlarina veri tabani
olusturulmasi acisindan en o6nemli uygulamalardan biridir. Kurum, kisi
ile vyaptigi 1is anlasmasinin kosullarinin ne oranda gerceklestigi,
calisanin i1ilgi ve yeteneklerinin ise ne dizeyde yansidigdi, kisinin is
basarisi, gbrev tanimindaki standartlara ulasip ulasmadigi, Kkariyer
planlamasinin ne diizeyde olacadi ve calisanlarin gidilenmesinin
artirimi performans dederleme ile belirlenmis olacaktir.

Performans YoOnetimi Sistemi: Bireyin ge¢mis ddnemlere ait
performansinin gbzden gegirilmesi ve sirket hedefleri dogrultusunda
gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi siirecine ait vyapilan islemlerin
timtidiir. Performans yodnetimi sisteminin ana hedefi bireysel gelisimin

desteklenmesi yoluyla o6rglitsel gelisimin saglanmasidir (Sentiirk,
2004) . Performans yonetim sistemi o6zellikle, iscilerin c¢alisma
kosullari, ikramiyeler, odiller veya isten c¢ikarmalar i¢in karar
asamasinda devreye (girer. Ayrica, calisanlara gereken eJitimin

verilmesi performans ydnetiminin en O6nemli amag¢larindandir (Cleveland,
1989:130-135) .

2.1. Performans Degerlendirmenin Amaci
(Goal of Performance Appraisal)

Performans degerlendirme, 6zellikle glinimiiziin rekabetcgi
kosullarinda, Orgiitlerin, ani degisimlere hizla uyum saglayabilmeleri;
miisteriye sunduklari Urtin ve hizmetlerde <c¢esitlilik wve farkliliga
yakalayabilmeleri ve is slireglerinin verimliligini arttirmalari
yoluyla, devamli ve karli Dbluylimeyi Dbasarabilmeleri ic¢cin gerekli
goriilmektedir. Her Orgiitin kendisine has bir personel politikasi
bulunup, performans degerlendirme Dbu politikanin sekillenmesinde
6nemli yer tutmaktadir.

Bu c¢ercevede kuruluslarin dinamik Orgiit yapilarina sahip
olmalarzi, yaratici, vyenilikc¢i vyeteneklerin Oniini acan, verimlilige
odakli bir ¢alisma kadrosu ile katma de§er vyaratarak bunu Urin ve
hizmetlerine vyansitmalari Oncelik kazanmaktadir (Altintas, 2004:1).
Performans degerlendirme, isgdrenlerin sirket hedefleri dogrultusunda
etkili bir sekilde calismalarini saglamayi temel almaktadir.
Performans dederlendirme etkili gerceklestirilebildigi takdirde,
Oorglitteki disleri vyapacak olan kisilerin 1iyi vya da zayif vyonleri
belirlenebileceginden, daha iyi is plani ve is bolimid yapilabilecek,
kisilerin edimlerini artirici politikalar belirlenebilecek ve 0Orgiitsel
etkililik saglanabilecektir. Bernardin (1998: 252), dederlendirme
sonuc¢larinin ayni zamanda personel secim sistemlerinin gelistirilmesi,
egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi gibi yoénetimsel siiregler ic¢inde
degerli veriler sunacagini belirtmektedir.

Performans dederlendirilme, ayni zamanda birey gldiilenmesi
saglamasi ac¢isindan psikolojik bir ihtiyag¢, kurumlar ic¢cin ise daha
sonraki calismalarin diizenlenmesinde bir kaynak olusturmasi sebebiyle
sisteminin varligi, orglitiin amac¢ladigi hedeflere erisimi ag¢isindan ¢ok
6nemli gortlmektedir (Heathfield, 2004).

Ucret artislarina, ikramiyelere, e§itime, disipline, terfilere,
kariyer planlamasina ve baska yoOnetsel etkinliklere iliskin kararlar
genellikle performans dederlendirme sonucunda elde edilen bilgilere
dayanmaktadir. Cagdas anlayisla yodnetilen o6rgltlerde yodnetim kadrosu,
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performans degderlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yonetsel
kararlar vermemektedir. Performans dedJerlendirme sadece gecmiste
gosterilen performansin diizeyini ortaya c¢ikarmak degil, fakat ayni
zamanda kisi ve kurumlarin gelecede yonelik potansiyel basarilarini
tahmin etmek amaciyla da kullanilmaktadir (Senol, 2002).

2.2. Performans Degerlendirme Yontemleri
(Methods of Performance Appraisal)
1870711 yillarda ilk kayitla uygulamalarina rastlanilan

performans degerlendirmesi ic¢in sayisiz yontem gelistirildigi
gorilmektedir. Bu yontemlerin hem olumlu yanlari hem de sinirliliklari
mevcuttur (Insan Kaynaklari Icerik Ekibi, 2001/e). Alan vyazinda,

performans dederlendirme ydéntemleri, temel olusturan Olgiitlere gore,
Kisisel Ozellikleri Temel Alan Performans DeJerlendirme Yontemleri;
Davranislara Dayali Performans Degerlendirme Yontemleri ve Hedeflere
Yonelik Yonetim olmak lzere i¢ sinifa ayrilarak incelenmektedir.

2.2.1. Kigisel Ozellikleri Temel Alan Performans Dederlendirme
Yontemleri (The Methods Based on Traits of the Individual)
Kisisel 6zellikleri temel alan performans dederlendirme
yontemine iliskin olarak sik karsilasilan yoéntemlerden Dbazilari
asagida yer almaktadir.

2.2.1.1. Basit Siralama Yontemi (Simple Ranking Method)

Bu yontem birden fazla kisinin ortak bir 06zelligi g6z Oniine
alinarak kullanilir. Bu Ozelliklere gdre, kisiler en iyiden en k&tilye
dogru siralanarak bunlar arasindan secim yapilir (Canman, 2000:178).
Bu yoéntem kisa =zamanda tamamlanmasi, basit ve ekonomik olmasi
agisindan avantajlidir. Dider yandan tamamen degerlendiricinin kisisel
goriisiine dayandirildigindan nesnel degildir.

2.2.1.2. Geleneksel Deerlendirme Olgekleri
(Traditional Rating Scales)
Grafik 6lcek veya grafik dederlendirme &lgekleri (Graphic Rating

Scales) olarak da adlandirilan geleneksel degerlendirme Olcgekleri
isletmelerce en c¢ok bilinen wve kullanilan ydéntemlerdendir (Hansen,
1984:17). Bu yontemde her calisanin performansi, diger calisanlardan

baimsiz olarak, kendi 1is taniminin icerdidi gdrev ve sorumluluklar
cercevesinde ele alinir ve dederlendirilir. Daha sonra kigilerin
performanslari c¢esitli o&lclitler acgisindan bir ©&6lgek ile Olgiliir.
Degerlendirme kistaslari Uge ayrilir: DeJerlendirilen kisinin kisilik
0zellikleri, ise iliskin davranislari ve yaptidi isin c¢iktilari Olclm
i¢in g6z onlinde bulundurulan etkenlerdir (Canman, 2000:174).

Bu etkenleri dikkate almaktaki amag¢, kisiye, vyaptigi isin
niteligi ve miktari, takim arkadaslari ile isbirligi dizeyi, iletisim
yetenedi, katilim, diuristlik, inisiyatif, sadakat, Orgiitsel adanmislik
gibi 6zelliklerini iceren daha baska ve c¢esitli etmenler acisindan bir
deer Dbig¢ilmesini saglamaktir. Bu ©6zelliklerden her Dbiri &lgek
izerinde “Cok Basarili”, “Basarili”, ™“Orta”, “Zayif” ve ™“Basarisiz”
gibi sifatlar ile godsterilmektedir.

Geleneksel deferlendirme Olgeklerinin olumlu yanlari su sekilde
siralanabilir:

e Yontemin en onemli olumlu yani herkes ic¢in standart olmasidir.
Boylece dederlendirmelerin kolayca karsilastirilmasini saglar ve
tim is glcl bile de§erlendirmeye déhil olabilir.

e Biitiin calisanlar ayni basit dederlendirme sirecinden
gecgcmektedir. Bu durum c¢alisanlara esit davranilmasini ve biitin
Orglitte standart performans Olciimii yapilmasini cesaretlendirir.
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e Dider bircok ydnteme gobre kolay uygulanabilir ve anlasilabilir.

e Didger yandan, geleneksel degerlendirme o6lgeklerinin sinirliklara
sunlardir:

e Performans deJerlendirme ic¢in secilen Ozellikler soyut ve
yeterince tanimlanmamis Ozellikler olabilir (Stmer, 2001).

e Olcek terimleri degerlendiriciden deJerlendiriciye deJisebilir
(Schuler, 1995).

e Konu ile ilgili degerlendirme &lcedi Dbaglamsal hassasiyete
sahiptir. Ornedin, bazi durumlarda belirlenen O6lciitler icinde
alinan zayif bir not bu 6zelligin tamamen olmadidini gdstermez.

e Bu yoOntemde personelin basarisinin derecesi, toplam sayisal
degerle belirlendiginden, her personelin farklz alandaki
nitelikleri hakkinda saglanan bilgiler geri plana atilmakta ve
6nemini kaybetmektedir.

e Yoneticiler astlarini dederlendirirken, genellikle onlarin ¢ok
begendikleri ya da olumsuz bulduklari bir nitelidinin etkisinde
kalarak biitiin niteliklerini benzer big¢imde olumlu veya olumsuz
olarak degerlendirebilirler.

e Degerlendirmeyi yapan yoneticiler genellikle c¢ok distik ve c¢ok
yluksek degerlendirmeler yapmaktan kaginma edilimi gdsterirler.

2.2.1.3. Zorunlu Sec¢me Yontemi (Forced Choice Method)

Zorunlu secme yonteminde, dederlendiriciden, c¢alisanlarin olasi
davranislari ile ilgili verilmis seceneklerden, dederlendirilen
personelin en c¢ok veya en az uydudu davranisi secmesi istenmektedir.
Deerlendirici secim siirecini tamamladiktan sonra belirtilen goriisler
puanlandirilir. Bu puanlama sonucunda ylksek puan alanlar basarilzi,
distik puan alanlar 1ise Dbasarisiz olarak dederlendirilirler. Bu
yontemin 6zellidi dederlendiricinin hangi ifadenin ne kadar puana denk
geldigini bilmemesidir. Bu yoéntemde dederlendiricinin gdrevi sadece
calisani hakkinda bilgi vermektir (Canman, 2000:175).

Zorunlu Secme Yoénteminin olumlu yani, ©puanlama sisteminde
yatmaktadir. Puanlama islemi calisanin yoneticisi tarafindan dedil bir

I.K. calisani tarafindan yvapildigindan, yoneticilerin tarafla
davranmasi ©onlenir. DiJer yandan bu durum, ydneticilerin kendilerine
givenilmedigi  diisiincesine kapilmalarina yol acar. Degerlendirme

formlarinin hazirlanmasinin fazla zaman almasi ve masrafli olmasi
durumu bu ydéntemin olumsuz yanlaridir.

2.2.1.4. Kisisel Degerlendirme Yontemi (Self Appraisal Method)

Bu yontemde c¢alisan kendi kendini dederlendirir. Burada amag
kisinin, koyulmus olan hedeflere erisimindeki Dbasarisi hakkindaki
fikir ve dislncelerin ortaya ¢ikarilmasidir. Yontem genellikle iki
sekilde uygulanir. Calisanin kendini takdimi I.K. bélimii tarafindan
hazirlanan formlar veya c¢alisanin amirine hazirladidi bir rapor
seklinde olabilir (Findikc¢i, 1999:314).

Yontem genellikle st dizey yoneticiler tarafindan wuygulanir
cinkii bu pozisyona ulasmis kisiler givenilir, islerine hakim,
hedeflerini/basarilarini ve gelistirilmesi gereken ydnlerini nesnel
bir bi¢imde ortaya koyma potansiyeline sahip kisiler olarak goértlir.
Bu yontemin en olumlu yani c¢alisanlarin fikirlerini acgikga ortaya
koyabilmeleri ve islerine ait problemlerini diger yontemlerden farkla
olmak ilzere daha iyi ifade edebilmeleridir. Yontemin olumsuz yani ise
6znel olmasi ve Dbir standart yansitmamasidir. Bu durum calisanlarin
birbiriyle karsilastirilmasi asamasinda zorluk c¢ikartair.

18



e-Journal of New World Sciences Academy
Social Sciences, 2, (1), C0002, 15-30.
Ozmen, F. ve Uzmez, I.T.

2.2.1.5. Degerlendirme Merkezlerinin Uygulamalari
(Implementations of Appraisal Centres)

Son vyillarda orgltlerin performans degerlendirmesi amaciyla
fazlaca basvurdugu degerlendirme merkezlerinde, kisinin mevcut ve
potansiyel yetkinlikleri hakkinda kapsamli ve nesnel bilgi edinilmesi
amaciyla birden ¢ok ve farkli dederlendirme teknidinin kullanildig:
gorilmektedir (Colley, 2004).

Degerlendirme merkezlerindeki c¢esitli sinavlar ve uygulamalar
6zellikle c¢alisanin bilgilerini tazelemesi ve kendini gelistirmesi
acisindan o6nemlidir. Ayraica, potansiyel ist dizey yoneticilerin
belirlenmesi, kurulus icerisinde yilksek performans gdsteren kisilerin
yonetici ve uzman kadrolara yonlendirilmesi ve kisilerin
gelisimlerinin saglanmasinda Onemli bir rol oynayarak ileriye yonelik
hedefler koymada da 6nemli bir yere sahiptirler. Adaylarin
performanslarini belirleme amaci ile olusturulan is benzeri ortamlarda
canlandirma yontemi ile gbzlem vyapilir. Bu canlandirmalar temel
olarak, grup c¢alismasi, rol oynama, vaka c¢alismasi, gelen evrak
calismasi, vyetkinlik temelli miilakat ve ©psikometrik testler gibi
farkli uygulamalardan olusmaktadir.

Performans dederlendirme slrecinde dederlendirme merkezlerinin

kullanilmasinin temel amacai, adaylarin gli¢cli ve gelisime acik
yonlerinin tarafsiz bir sekilde saptamasidir (Insan Kaynaklari Icerik
Ekibi, 2001/c). Bunun yani sira, deJerlendirilenlerin bilgilerinin

glincellenmesini saglamasi ve degerlendirmenin en vyetkin kisiler
tarafindan yapilmasin olanak vermesi dider olumlu yanlaridir.

Diger yandan, performans degerlendirmesi sirasinda olusturulan
ortamin, gercek 1is ortaminda karsilasilan olaylari veya problemleri
her =zaman vyansitmasinin mimkiin olmamasi; yil boyunca gdsterilen

performansin vyabanci kisiler tarafindan bir gln ic¢cinde Olciilmesi
durumlari bu ydntemin sinirliliklari olarak gdsterilmektedir.

2.2.1.6. Sicil Raporlarina Goére Degerlendirme Yontemi
(Appraisal Method Related to Records)

Performans degerlendirmede uygulanan en eski yontemlerdendir.
Sicil raporlari, c¢alisanin amiri tarafindan diizenli olarak c¢alisan
niteliklerinin kayit altina alinmasidir. Turkiye’de 1986 tarihli
devlet memurlari sicil yonetmeligi ile uygulanan performans
degerlendirme yontemi sicil raporlarina gdre dederlendirme yontemine
O0rnek olarak gOsterilebilir. Sicil Raporuna gdre dederlendirme
yonteminde, rapor icerigi oldukg¢a uzun siiren bir arastirma siirecinde
hazirlandigindan, oldukca detayli olup kisinin bir Dbiitin olarak
gbzlenebilmesini saglar. Diger yandan, tamamen &6znel gdrislere
dayanmasi; degerlendirme sonug¢larinin gizli tutulmasinin isgdren
izerinde huzursuzluk vyaratmasi ve giidilenme disiikligline vyol ac¢masi
olumsuz yanlarini olusturur.

2.2.2. Davranislara Dayali Performans Degerlendirme Yontemleri
(Appraisal Method Based on Behaviors)
Davranislara dayali performans dederlendirme diger ydntemlere
gore daha c¢adgdas teknikler olarak dikkati c¢ekmektedir. Asadida bu
yonteme iliskin iki &rnek verilmektedir:

2.2.2.1. Davranissal Beklenti Olcegi
(Behavioral Expectation Scales)
1963 vyilinda Smith wve Kendall tarafindan gelistirilen Dbu

yontemin diger bir ada da “Davranissal Temellere Dayali
Dederlendirme”dir. Bu yontem, calisanlarain belirlenmis is
gerekliliklerini yerine getirecek davranislari ne oranda
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sergileyebildiklerine gbre dizenlenir (Mohrman, 1989). Davranissal
Beklenti 0Olcedinin kaynaklari, Onceden belirlenmis kritik olaylarain
belirlenip, puanlandirilip, deJerlendirmesi yaklasimina dayanir. Ornek
bir “Davranissal DeJerlendirme Olcedi” Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2. Davranissal dederlendirme 0Olgedi
(Table 2. Behavioral expectation scales)

1 2 3 4 5 6 7
Hic¢ Satis | Hedeflerin | Hedeflerin Hedefler Hedefler | Hedefler Hedefler
yapamamis %20 %10 tutturulmus %10 %20 %20
altinda altinda oraninda | oraninda | oranindan
kalinmis kalinmis asilmis asilmis fazla
asilmis

Kaynak: Mohrman, 1989, Resnick-West,
Designing Performance Appraisal Systems.

Davranissal beklenti ©6lc¢edinin olusturulmasi, c¢alisanin isinin
6nemli boyutlarinin belirlenmesi 1ile Dbaslar. Calisanin arzu edilen
davranislari sergileyip sergilemedigi, gorlisme sirasinda c¢alisanin
yanitladigi sorular ile belirlenir. Bu sorulara alinan vyanitlar
sayesinde c¢alisanin 1s boyutlari kapsamli bir sekilde belirlenmis
olur. Gruplar ayni isi yapan ya da bilen g¢alisanlardan olusmaktadir.
Grup her performans aralidina bir rakam (Puan) verir. BOylece arzu
edilen ya da edilmeyen tim davranislar puanlar ile ifade edilebilir.
Davranissal Dederlendirme 6lceginin olumlu yanlari asagida
verilmektedir:

e Hem calisanlar ve hem de yodneticiler dederlendirme Olciitlerini
onceden bilirler.

e Geri bildirim kisisel yorumlar icermez. Geri bildirim tamamen
nesnel esaslara dayanmaktadir.

e Yoéntem katilik, yumusaklik ve merkeze egilim hatalarini
barindirmaz

e Yontemin kullanimai kolay ve performans degerlendirme
sonuc¢larinin c¢alisanlar ile paylasimi kolaydir.

e Davranissal dederlendirme 6lgedinin sinirliliklara ise su
sekilde belirtilmektedir:

e Yo6ntemin uygulanmasi ¢ok zaman alir.
e Farkli isler dig¢in farkli tip formlar vyaratilmasi zorunlulugu

vardir. Bu nedenle bu yontem sadece benzer pozisyonda
calisanlarin ¢ok oldugu is gruplari ig¢in uygulanirsa ekonomik
olur.

e Teknik, gdzlenebilir davranislara veya c¢iktilara dayandigi ic¢in
yonetimsel vya da profesyonel isler gibi sonug¢lari kolayca
belirlenemeyen islerde uygulanmasi c¢ok zordur.

2.2.2.2. 360 Derece Performans Dedgerlendirme
(360 Degree Performance Appraisal)

Tek kisinin degerlendirme yapmasindan kaynaklanan hatalari en
aza indirmek amaciyla son yillarda deferlendirme siirecine birden fazla
kisiyi katan 360 Derece Performans DeJerlendirme yontemi oldukca
dikkat c¢ekmektedir. 360 derece performans deJerlendirme sistemi, bir
calisanin davranislari ve bu davranislarin etkileri hakkinda, farkla
kaynaklardan veya ac¢ilardan alinan dederlendirmelerin birlestirilerek,
bireysel gelisim amac¢li kararlarda kullanilmasina dayanir. Buna gdre
degerlendirme vyapanlar, astlar, c¢alisma arkadaslari, parcasi oldudu
proje takimlarinin diger iyeleri, calisanin kendisi, istler,
miisteriler, tedarikg¢iler olabilir Calisanin performansinin her tirli
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degerlendirici tarafindan incelenmesi 360 derece performans
degerlendirme sistemlerinin diderlerine gdre daha etkili sistemler
olarak algilanmasina neden olmaktadir (Insan Kaynaklari Icerik Ekibi,
2001/a) .

Oretmen ya da ydénetici hakkinda calisanin arkadaslarindan,
astlarindan ve yoneticilerinden gelen geri bildirimler, kisi hakkinda
yogun bir bilgi trafigi olusmasini saglar. Kisinin, vyaptidi isle
ilgili ¢alisma arkadaslarinin fikirlerini &Jrenmesi o kisi ig¢in ufuk
agici olabilir. Ayrica, bodyle bir sistem, geri Dbildirim silirecine
birgok kisinin katilmasindan dolayi yoneticilerin isini
kolaylastiracaktair. Bununla beraber, 360 derece performans
deJerlendirmesinin, c¢oklu kaynaklar tarafindan veri alinan bir geri
bildirim sistemi olarak daha karmasik bir gelisim sisteminin ©&nemli
bir parcasi olarak algilanmasi gerektigine isaret edilerek, orgltte
resmi olarak kullanilan performans dederlendirme sisteminin yerine
kullanilamayacagina dikkat c¢ekilmektedir (Aytacg, 2002).

360 Derece Performans DeJerlendirme Sisteminin 6rgitsel
stratejileri destekleyici, c¢alisanlarin kisisel gelisimlerine yardimci
olmasi olumlu 06zellikleri olarak belirtilmektedir. Dider yandan moral
ve gildiilenmeyi vyok edici, c¢alisanlari Dbirbirine disltiren bir ortam
olusturabilecedi olasi1ligi olumsuz yonu olarak gorilmektedir
(Heathfield, 1998:42).

360 derece performans dederlendirme sisteminin kilit noktasa
geri bildirimdir. Boylece, degerlendirilen kendisi ile ilgili gili¢cli
ve gelismeye acik ydnlerini anlar ve kabul eder. Dederlendirme
sonu¢larinin, c¢alisan tarafindan daha kisa zamanda kabul gdormesi ic¢in
deJerlendirmeye mimkiin oldugu kadar c¢ok katilimin gerceklesmesi
yararli olur (Donat, 2004) . Ayrica 360 derece performans
degerlendirmenin su olumlu yanlarindan s6z edilmektedir (kariyer.com,
2004) :

e Takim iyeleri gelecekte birbirleri hakkinda fikirlerini
paylasacaklarini bildiklerinden daha bilin¢li ve sorumlu bir
sekilde davranacaklardir.

e Degisik degerlendiricilerden alinacak fikirler, <c¢alisan icg¢in
kisisel kariyer gelisimi hakkinda yol g&sterici olacaktir.

e Geri bildirim degisik is pozisyonlarindaki degisik ozellikler
tasiyan bircok farkli kisiden geldidi zaman 1rk, yas ve cinsiyet
gibi etkenlere dayanarak vyapilan degerlendirmelerin vyaniltici
etkileri azalacaktir.

e Alinan geri bildirimler, c¢alisana irinlerin ya da hizmetlerin
kalitesinin ve givenilirliginin iyilestirilmesi agisindan
yardimci olacaktair.

e (Calisanlarin eksiklikleri detayli Dbir sekilde tanimlanabilir.
Boylece Dbolumler arasi sorumluluklar ve c¢apraz egitim siirecgleri
gibi bircok konuda programlar yapilabilir.

e Degerlendirme daha adil olup calisanlarin yapmis oldudu islerin
baskalari iizerinde biraktigi etkiyi ortaya ¢ikartir. Calisanlar
arasindaki iletisimi gelistirirken, ayni zamanda gelisim odakli
bir kiiltiiriin olusmasina da yardimci olacaktir.

e Astlarin {stlerine geribildirim vermesine olanak saglamakta ve
bu anlamda bu iki grup arasindaki iletisimi giiclendirmektedir.

e 360 derece performans deJerlemesinin sinirliliklari su sekilde
belirtilebilir:

e Performans degerlendirme siirecine katilacak tim c¢alisanlarin
siire¢ hakkinda editim almasi, yapici geri bildirimler yaratmayi
ve sonug¢lari yorumlamayi &6grenmesi gerekmektedir.
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e Sistem Orgiitiin genel amacini destekleyici nitelikte degdil de bir
ek niteligindeyse sistemden yeterli verim alinamayabilir.

e Geri bildirim sonuclarini yorumlamak {izerine uzmanlasmis I.K.
calisanlarinin varlidi c¢ok Snemlidir.

e Geleneksel yontemlerde iki kisi arasinda tek Dbir form
araciligiyla gerceklesen surecg, katilimcilarain artmasiyla
iginden ¢ikilmasi zor bir hal alabilir.

e Dederlendirme siirecine bircok kisinin katilmasi bazi durumlarda
degerlendirmenin gizliligini zora sokabilir (Kariyer.com, 2004).

2.2.3. Hedeflere Yonelik YOnetim (Management by Objectives)

Demirel’in (2002:30), Armstrong’dan (1994) aktardigina gore,
hedeflere yonelik yOnetim (H.Y.Y.) belirli  Dbir donemde, astin
hedefleri {izerinde Ustiin ve astin anlastidi ve bu hedefleri astin
nasil daha iyi basaracaginin doénemsel olarak goértustldigli bir

sistemdir. H.Y.Y. vyaklasiminin temelinde, ©onceden kararlastirilmis
Orgutsel hedeflere ulasilmasina bagli olarak calisanlarain
performanslarinin kalitesinin belirlenmesi bulunmaktadir.

Kimi I.K. wuzmani ©belirli ama¢c veya hedeflerin niteliksel
konularda olmasi gerektigine inanmasina radmen, H.Y.Y. de hedefler
cogu kez nicel olarak belirlenmektedir. Hedeflere gdre yOnetim,

yoneticiye isletmenin hedeflerini belirleme, bu hedeflere ulasmasini
saglayacak faaliyet ©planlari hazirlama, bu faaliyetler arasinda
koordinasyon saglama, faaliyetleri denetleme ve elde edilen sonuglari
degerlendirme sorumlulugunu veren bir yoénetim big¢imidir. Hedeflere
gdre yonetim, yoneticilerin yetki ve sorumluluklarini gliclendiren,
ekip calismasini saglayan, calisanin hedefleri ile isletmenin
hedeflerin bagdastirmaya calisan degerlendirme yontemidir.
Degerlendirme stireci, hedeflerin belirlenmesi, faaliyetlerin
planlanmasi, oto kontrol ve doénemsel degerlendirmeler olmak {izeri dort
temel safhayi icermektedir (French, 1994: 349).

Bu yontemin olumlu yonleri olarak, c¢alisanlarin giclerinin temel
hedefler dogrultusunda kullanmalarini saglamasi; yoneticilerin ve
calisanlarin motivasyonlarini artirip, oto kontrole imkan taniyarak
kendilerini gelistirmelerini saglamasi; yetki devrini kolaylastirmasi;
yvenilik, esneklik ve uyum saglamasi; nesnel bir ol¢me olmasi; daha
adil o&dillendirme sistemi ve terfi planlari gelistirmede vyardimci
olmasi; dederlendirilen ve dederlendiricinin degerleme stirecine
birlikte katilmalari gdsterilmektedir.

Hedeflere Yonelik Yonetimin olumsuz yonleri ise, dikey
koordinasyon kolaylasirken bélimler arasi yatay koordinasyonu
giclestirebilecedi; bolimler arasi sik sik goriismeler ve raporlamalar
nedeniyle zaman kaybina ve blrokrasiye neden olabilecedi; planlamaya
karsi isteksiz olan yodneticiler ig¢in uygun olmayacadi noktalarinda
yodunlasmaktadir.

2.3. Performans Dederlendirme Hatalari
(Errors of Performance Appraisal)
Performans degerlendirme sistemleri ne kadar miikemmel sekilde

tasarlanirsa tasarlansin yoneticiler tarafindan performans
dederlendirme asamasinda bircok hataya sikca diistilmektedir.
Genellikle, degerlendiricilerin yaptiklara hatalar yuzenden
deJerlendirme gercek sonuclarindan sapmaktadir. Bu hatalari vyok

etmenin ©onemli bir vyolu da, bu hatalar hakkinda yoneticilerin
bilgilendirilmesini ve uyarilmasini saglamaktir. Sikca karsilasilan
performans dederlendirme hatalarindan bazilari asadida yer almaktadir.
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2.3.1. Hale ve Boynuz Etkisi (Halo and Horn Effect)

Hale ve Boynuz etkisi performans dedJerlendirme sirasinda sikca
distilen hatalardandir. Hale etkisi degerlendirilenin, belirli bir
niteligi ve/veya belirli bir konudaki basarisi sebebiyle, genel olarak
“olumlu” de§erlendirilmesi; boynuz etkisi ise, hale etkisinin tersi
olarak, calisanin, belirli bir nitelidi ve/veya belirli bir konudaki
basarisizlidi nedeniyle, genel olarak “olumsuz” dederlendirilmesidir
(Bayar, 2002). Hale etkisinin sonucunda c¢alisan, olmasi gerektiginden
daha “iyi”; Dboynuz etkisi yiiziinden ise olmasi gerektiginden daha
“kotu” degerlendirilerek, performans degerlendirilmesinde hataya
disltilme durumu s&z konusudur. Cok iyi sosyal iliskileri olan, fakat
alan bilgisi bakimindan yetersiz olan bir &Jretmenin, sadece sosyal
iliskilerde gdstermis oldugu basari nedeniyle, alan bilgisi
konusundaki yetersizligi dikkate alinmadan “basarili” olarak
degerlendirmesi, hale etkisine Dbir ©ornek olarak verilebilir. Diger
yandan, ¢ok 1iyi diizeyde alan bilgisine sahip olan, ancak Ornedin,
k1lik kiyafet kurallarina fazla uymadidili tespit edildiginden tepki
ceken bir Ogretmenin, ‘basarisiz’ ilan edilmesi boynuz etkisine bir
O0rnek olarak verilebilir.

Hale ve Dboynuz etkisi nedeni algida seciciliktir. Algida
secicilik, bir kisinin ©&zelliklerinin aslinda oldudgundan c¢ok daha
yiksek veya distk olarak 06znel bir bicimde dederlendirmesidir. Hale
etkisinde olan bir yoénetici calisanin diusik performansi ic¢in bahaneler
iretebilir ve ortaya c¢ikan problemleri gdz ardi etmeye c¢alisabilir.
Bunun tersi olarak, isgdrenin olumsuz bir davranisini gdrerek, onu
kara listeye alan yoéneticiler de mevcuttur. Bu tip isverenler
deJerlendirme esnasinda anlasilmaz sekilde sert ve her zaman
elestirmeye hazir olurlar. Hale ve Boynuz etkilerinin c¢ok baskin
oldugu performans degerlendirmelerine nadiren rastlanilir. Yine de,
performans dederlendirmesinin verimliligine ve gilivenirliligine kayda
deger bir tehdit olusturur (Carrell, 1995:39).

2.3.2. Yiksek Degerlendirme Hatasi (High Appraisal Error)

Yiksek dederlendirme hatasi esasinda bir hatadan cok
degerlendiricinin planli olarak c¢alisanin performansinin oldudundan
daha “yiksek” degerlendirmesidir (Bayar, 2002). Buradaki hata ise

deJerlendirmenin yanli olusu ve Orglitin amac¢larina hizmet etmemesidir.
Yiksek de§erlendirme hatasina yol acan nedenler olarak, asagidaki
hususlar belirtilmektedir:

e Dederlendiricinin, tartisma ortamindan kagindigi ig¢in, bir
calisani veya Dbir grup calisani oldugundan daha yiksek
degerlendirme ediliminde olmaszi;

e Degerlendiricinin, calisanlari tarafindan sevilmek istemesi;

e Kendisine bagli calisanlari daha basarili gdstermek ve korumak
istemesi;

e (Calisanlarini motive etmek istemesi;

e Sirketteki standartlarin cok disltik olmasi.

2.3.3. Disiik Degerlendirme Hatasi (Low Appraisal Error)

Diisiik Degerlendirme Hatasindaki durum ise Yilksek Degerlendirme
Hatasindaki durumun tam zittidair. Degerlendirici, gercek basara
diizeyini dikkate almaksizin, bir c¢alisani veya bir grup c¢alisanini
gercek performanslarindan daha distk puanla dederlendirir. Bu egilimin
baslica sebepleri sunlardir:

e Genellikle, deneyimsiz olan ve performansi etkileyen etkenlerin
tam olarak farkinda olmayan, kendine giveni distik olan ve
kendisi de diisiik degerlendirmeler alan degerlendiricilerde bu
egilim gorilir.
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e Bunun yani sira, kendisini mikemmeliyetc¢ci ve zor Dbedenen bir
yonetici olarak gdsterme arzusuna sahip yodneticiler de bu hataya
si1kca diser.

e Dederlendirme sonucunun yiksek ¢cikmasi halinde calisanin,
yonetici pozisyonunda yer almasi ve yoneticinin dedismesinden
endise duyulmaszi.

e Orgiitten cok yiiksek standartlarin beklenmesi.

2.3.4. Gegmiste Meydana Gelen Olaydan Etkilenme
(Impressed by Past Events)

Degerlendiricinin, performans dederlendirme doéneminin baslarinda
veya sonlarinda olmus olumlu veya olumsuz bir olayi dikkate alarak,
calisanin genel performansini, sadece bu olaydaki Dbasarisi vya da
basarisizligini temel alarak dederlendirmesidir (Bayar, 2002).

2.3.5. Pozisyondan Etkilenme (Impressed by Position)

Bazi degerlendiricilerin, degerlendikleri kisinin pozisyonundan
etkilenerek, Orgltte c¢ok O&nemli gdérilen bir 1is ve pozisyonlardaki
calisanlari yiksek, bu yliksek pozisyonlara oranla daha onemsiz kabul
edilen is ve pozisyonlardaki c¢alisanlari diisiik dederlendirme edilimde
olmasidir. Bu c¢esit dederlendirme hatalarini bertaraf etmek ic¢in
dederlendirme sisteminin, her isten Dbeklenenlerin ve degerlendirme
O0lclitlerinin net olarak tanimlanmasi gereklidir (Bayar, 2002).

2.4. Tirkiye’de Performans Degerlendirme Uygulamalari
(Performance Appraisal Implementations in Turkey)

Tlirkiye’deki performans dederlendirme uygulamalari ilk kez kamu
kesiminde baslamis olup, kayitli verilere dayanarak vyaklasik seksen
y1llik gecmisi Dbulundugu sdylenebilir. Ancak konunun 06zel sektdrin
ilgisini c¢ekmesi, isletme biliminin {lkemizde yayginlasmasi ve modern
yonetim tekniklerinin taninmasi 1ile birlikte olmus ve Dbu 1ilgi
dzellikle son on yilda giderek gelismistir (Ozdemir, 2002).

Ozel sektdrde ilk olarak 1970’1i yillarda iilkemizdeki konuslanan
cokuluslu/yabanci sermayeli firmalarin ilkelerinde kullandiklari
performans dederlendirme sistemlerini {lkemizdeki c¢alisanlarina da
uygulamasi ile baslamistir (Uyargil, 2001).

Ozellikle 1980'lerin sonlari ve 1990'larin baslarinda, kamu
kuruluslarindaki performans degerlendirmede kayda deder bir gelisim
yasanmazken, 6zel sektdr isletmelerinde performans dederlendirmesine
verilen Onem giderek artmistir. Boylece siirekli gelisim odakli 0ozel
sektdr Orgiitleri bu hedeflerini performans dederlendirme sistemlerine
de vyansitmislar, en iyiyi Dbulana kadar sirekli vyeni vyaklasimlar
denemislerdir. Tirkiye’de performans deJerlendirmeyi kullanan Dbu
orglitler yeni vyaklasim arayislari arasina, c¢alisanlara performanslari
hakkinda geribildirim veren ve uygulamacilar tarafindan "acik
performans dederlendirme" olarak adlandirilan sistemleri, 360 derece
degerlendirme, yetkinliklere dayali degerlendirme ve E-Anket
Performans DeJerlendirme tekniklerini katmislardir (Uyargil, 2001).

Tirkiye de son donemde performans dederlendirme is kanunu’ndaki
degisikliklerle Dbirlikte tekrar glindeme gelmeye Dbaslamistir. Bu
nedenle, performans yonetimi sistemleri, {lkemizde ©&zellikle vyasal
diizenlemeler sonucunda Onem kazanmaya baslamistir. Yasal diizenleme ile
birlikte sirketler, c¢alisanlarinin performanslarini yakindan takip
etmeye ve deJerlendirmeye yonelik sistemler kurma arayisi icine
girmislerdir (Bayar, 2004).
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2.5. Tirkiye’de Egitim Kurumlarinda Performans Degerlendirme
(Performance Appraisal in Educational Institutions in Turkey)

Egitim kurumlarinda calisan personelin performans
degerlendirmeleri gec¢cmisten gliniimiize teftis adi1 altinda
gerceklestirilmektedir. Osmanli Imparatorlugu’nda, Tanzimat déneminde
bati Ornedine gdre bir editim sistemi kurulmasi yoniindeki c¢alismalara
iliskin vyayinlanan resmi belgelerde, okullarda ©6Jrenci OJrenmesinin
gerceklestirilmesinin saglanabilmesi ig¢in, O&Jretmen ve vyoOneticilerin
performanslarinin dederlendirilmesinde gdrevlendirilen kisilerin muin,
muhakkik, mifettis disimleri aldiklari belirtilmektedir (Su, 1974:15-
17). Cumhuriyet déneminde, egitim kurumlarindaki personelin
performansinin deJerlendirilmesine yonelik 1923 vyilinda ilki olmak
iizere, takip eden yillarda okullarda teftis sisteminin diizenlenmesi ve
etkililiginin artirilmasina yonelik ¢esitli vyOnetmelikler, tizikler
cikarilmistir. Bununla beraber, teftis hizmetleri uzun yillar
geleneksel Dbir goruntl sergilemis, yapilan arastirmalar teftis
etkinliklerinin durum saptamaktan Oteye gecemedidini, Dbireysel oldudu
kadar orglitsel performansin artirilmamsina saglayacak nitelige fazla
yansitamadigini ortaya koymustur.

Kamu hukukunda teftis, “Bilumum devlet dairelerindeki
gbrevlilerin kanun ve nizamname hiikiimlerine gore, vazifelerini
hakkiyla ifa edip etmediklerini, aykiri hareket ederek memuriyet
vazifelerini yerine getirmede ihmal ve dikkatsizlik gdsterip
gostermediklerini, suiistimal vyapip vyapmadiklarini tespit ederek,
haklarinda gereken yasal islemlerin yirittilmesi ic¢in devlet
dairelerinin teskilat kanunlarina gdre tayin edilmis mifettisler,
murakiplar veya bu isle gdrevlendirilmis memurlar vasitasi ile yapilan
murakabedir” seklinde tanimlanmaktadir (Taymaz, 2002:81) . Egitim
sisteminde gbzlem ve inceleme yolu ile vyapilan 0Olc¢me ve sonundaki
dederlendirmeye denetim veya teftis denir. Teftis, c¢alisan insan
davranislarini ve ortaya koydugu {Urind kontrol etme siireci olarak
tanimlamaktadir (Taymaz, 2002:81-83).

Dinyadaki gelismelere paralel olarak, Tirkiye’de de teftisin
sadece mevcut durumu saptamakla kalmayip, kisilerin gelistirilmesini
de saglamasi gerektigi distinceleri ve yaklasimlarinin Snem
kazanmasiyla, “teftis” yerine “denetim” sozciiginin kullanilmaya
baslandi§i gorilmektedir. 14. Milli EJitim Sura Kararlarinda denetim
konusunda, “Yoénetim sistemlerinin en Onemli alt sistemlerinden birisi
olan denetimin tanimi, farkli Dbic¢imlerde vyapilmaktadir. Ancak bu
tanimlarda gdris birligine wvarilan husus, denetimin kontrolden ¢ok
egitim, O0gretim ve yoOnetim faaliyetlerinde OJretmene ve yOneticiye
rehberlik ve vyardim amaciyla vyapilmasidir. Bu godris c¢ercevesinde,
denetim gbrevinin sadece durum saptamasi olmadidi ve denetimin
niteliginin sistemin gelistirilmesine, verimin nicelik wve nitelik
acisindan arttirilmasina katki saglayacak bir rehberlik ve mesleki
yardim oldugudur. Bu goOrevleri vyapan kisi veya kisilere denetci
(mifettis) denilebilecedi gibi, gbdrevleri geredi kurum ydneticileri de
denetim elemani olarak miitalaa edilmelidir” gorisleri yer almaktadir
(Yi1ldirim, 2004).

Ulkemizde editim kurumlarinda mevcut performans dederlendirme 18
Agustos 1986 Tarih wve 19255 sayili Devlet Memurlari Sicil YOnetmeligi
esaslari cercevesinde amirlerin sicil raporu hazirlama yoluyla yaptidi
performans deJerlendirme; IlkdéJretim kurumlari icin 12 adustos 1999
tarih ve 23785 sayili MEB Ilkdégretim Miifettislikleri Baskanliklara
Yonetmeligi; ve Ortaddretim kurumlari ig¢in 27 Ocak 2005 tarih ve 25709
sayili MEB Teftis Kurulu Yonetmelidi esaslarina gdre denetim yoluyla
yapilan performans deJerlendirmeden olusmaktadir.
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Mevcut sistemde e§itimcilerin performansini degerlendirmede
uygulanan yoéntemlerin nesnel olmaktan uzak oldugu ve deJerlendirmeyi
yapan miifettise, okul midirtne, milli editim midiri vya da onun
gorevlendirdigi sube miidiirline vyanli davranma olanagi verdigi ileri
sirilmektedir (Demirtas, 2004). Mifettislerin denetim yoluyla yaptigi
performans deJerlendirme uygulamasinda kullanilan teftis formlara
yoneticiler icin bes Dboélimden, Ogretmenler icin dort bdliimden
olusmakta ve toplamda 100 tzerinden puanlamaya tabi tutulmaktadir. Bu
bolimler ig¢in o6ngdrilen puanlardan ne kadarinin verilecedi, ne
kadarinin verilmeyecedini belirlemeye yarayacak somut blcgitler
bulunmamaktadir (Bilmen, 1998).

Devlet Memurlari Sicil Yoénetmeliginde bulunan sicil raporlarinda
performans O6l¢limii her Devlet kurumunda ve biitlin gdrev cesitlerinde tek
bir dederlendirme formu iizerinden yapilmaktadir. Degerlendirme
formlari her Devlet memuru icin kanunlarla belirlenmis gorev
tanimlarinda belirtilen sorulari icermemektedir (Resmi Gazete, 1986).
MEB, 5 Temmuz 2000 tarih ve 24100 sayili (mikerrer) Resmi Gazete'de
yayinlanan 8. Bes Yi1llik Kalkinma Plani Egitim BOlimiinin Amac¢lar,
Ilkeler ve Politikalar baslidi altindaki 683. maddesinde "EJitim
kurumlarinin basari dederlendirmesi ic¢in toplam kalite yonetimini de
dikkate alan, performans Olc¢lmiine dayalili bir model gelistirilecek ve
bbdlgeler arasi dengesizlikler giderilecektir" ibaresi ile Tirk EgJitim
Kurumlarinda egitimcilerin performanslarinin dederlendirmesine ait
uygulamalari pilot bolgelerde Dbaslatmistir. Yine bu konu altinda
egitim kurumlarinin yeniden vyapilandirilmasinda verimlilik, etkinlik
ve tutumlulugun artirilmasina donem verilecegi belirtilmektedir
(Ekutup, 2000).

Denetim ve Performans dederlendirme taslak ydnergesi ilkdgretim
ve ortaddretim okullari i¢in ayri ayri hazirlanmis olup esas olarak
farklilik gostermemektedirler. Bu taslak yonergeler mevcut sistemde
yapilan denetim uygulamasinin yerine getirilen bir uygulamadir.
Yénerge ile birlikte OJretmen ve vydnetici deJerlendirme formlara
gelistirilmis ve 360 derece performans dederlendirme yontemi
kullanilarak dederlendirmede sadece mifettisin dedil 1ilk amirinin,
O6gretmenin kendisinin, arkadaslarinin, &Jrencinin ve velinin de veri
kaynagi olarak dederlendirmede katkisinin olmasi saglanmistir.
Oretmenlerin deJerlendirmesinde veri kaynaklari ve katki yilizdeleri
Tablo 3’de, Yoneticilerin dederlendirmesinde veri kaynaklari ve katki
yuzdeleri Tablo 4’de gbsterilmistir (MEB Teftis Kurulu Baskanliga,
2005) .

Tablo 3. OJretmen veri kaynaklari
(Table 3. Teacher data sources)

, g Veri Kaynaklari Dederlendirme (%)
Veri Kaynadi - — - —
Veli ve Zumre yok Veli yok | Tim Kaynaklar
1 | Mifettis 50 50 50
2 | Okul Mudurt 20 15 15
3 | Ozde§erlendirme 10 10 10
4 | Ogrenci 20 10 10
5 | ziimre O§retmeni - 15 10
o Veli - - 5

Kaynak: MEB Teftis Kurulu Baskanligi, 2005.
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Tablo 4. Yonetici veri kaynaklara
(Table 4. Management data sources)

Veri Kaynagi Veri Kaynadi Dederlendirme (%)
1 Mifettis 50
2 1. Sicil Amiri 15
3 Oz deJerlendirme 5
4 Ogretmen 15
5 Ofrenci 15

Kaynak: MEB Teftis Kurulu Baskanligi, 2005.

Denetim ve performans degerlendirme sonuc¢lari kullanilarak biyik
bir wveri tabani olusturulacak ve toplanan bu veriler &Jretmen
yetistirme politikasinin gelistirilmesinde, O§retmen yetistiren yiliksek
O0gretim kurumlarinin programlarini gdzden gegirmelerinde; OJretmen

adaylarinin hizmet 6ncesi yetistirilmesinde; edJitim/dJretim
kurumlarinin ihtiyaci olan &Jretmenlerin sec¢iminde; OJretmenlerin
adaylik sirecinde ve hizmet i¢inde yetistirilmelerinde
kullanilacaktir. Ote vyandan bu sistem ile EJitimcilerin gdrevde
yukselmelerinde ve terfilerinde ayrica performansa dayali bir
o6diillendirilme ve ficret sistemi getirilmesinde fayda saglanmasi

amaclanmaktadir (Arslan, 2004).

3. SONUC (RESULT)

21. Yizyilin gerekleri cercevesinde, 6rgitlerin amaclarini
etkili sekilde gerceklestirebilmeleri, isgdrenlerin performanslarinin
nesnel o6lclitlerle dederlendirilmesi ve bu c¢ercevede Dbireysel ve
O0rglitsel gelisim ig¢in gergekgi kararlarin alinmasi ve uygulanmasiyla
hiz kazanacaktir. Etkili performans dederlendirme araciligiyla,
isgbrenler de orgut i¢indeki calismalarina iliskin donutler
alabilecek, noksan ve glicli yonleri hakkinda bilgi sahibi olabilecek
ve gelecege iliskin mesleki gelisimlerini planlama olanagini
bulabileceklerdir. Performansin dederlendirilmesinde yoneticilerin ve
denet¢gilerin daha o6nce bahsedilen performans degerlendirme hatalarina
dismemeleri ig¢in, her Orglitin, amacglari ve Oncelikleri c¢ercgevesinde
nesnel performans dederlendirme 6lcitleri gelistirmeleri
gerekmektedir.

Egitim kurumlarinda gdrev vyapan her personelin kanunlarla
belirtilen godrev tanimlarina uygun ayri ayri sicil degerlendirme
formlari tanzim edilmeli ve bu formlarda vyer alan Olclitler daha
gdzlenebilir niteliklere odaklasmalidir.

360 derece performans degerlendirme coklu kanallardan
performansin dederlendirilmesine olanak tanimasi bakimindan, olasi
vanilgilarin azaltilmasi ve genis Dbir kesimin godriislerinin alinmasi
agisindan yararla gortilmektedir. Bu degerlendirme seklinin
yayginlasmasi, baska zamanlarda ulasilmasi zor olan o6nemli doéniitlerin
elde edilmesine olanak taniyacaktir. Bununla beraber, 360 derece
performans dederlendirmesi yaninda, nesnel dederlendirme Olcgiitlerine
dayali, gelistirmeyi amaclayan denetim sistemlerinin de gelistirilmesi
kacinilmazdir. Her ne kadar bu yd6nde MEB tarafindan denetimin
rehberlik yoninin etkililidini artirma yoéni yonetmeliklere yansimis
olsa dahi, bunu hemen aglayabilmek kolay olmayip, denetlenen ve
denetleyen ac¢isindan Dbirtakim standartlarin gelistirilmesine; bu
standartlara dayali ©o6lclitlerin olusturulmasina ve hizmet Oncesi ve
hizmet ic¢i doénemlerde etkili yetistirme programlarinin silirekli olarak
gerceklestirilmesine baglidir.
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