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OZET
Bu c¢alismanin amact egitim kurumlarinin ve c¢alisanlarinin gelisime acik alanlarimi saptamak,
iyilestirmek, stirekli gelisimi sistematik hale getirmek ve kurumun madde ve insan kaynaklarinin
etkililigini, verimliligini artirmak amaciyla bir E-Performans Yonetim Sistemi gelistirmektir.
Calisma tarama deseninde nitel bir calismadir. Oncelikle ilgili alanyazin incelenmistir. Elde
edilen veriler ¢calismanin amacina uygun olarak derlenmistir. Elde edilen bulgular araciligi ile bir
performans yonetim sistemi dongiisii hazirlanmigtir. Sistem bireysel ve kurumsal performans
olarak iki seklide kissmdan olusmaktadir. Sistem degerlendirme, tanima, izleme ve gelistirme ve
stirekli gelisimi izleme asamalarindan olusmaktadir. Bireylerin ve kurumlarin performansi
degerlendirilirken stire¢ ve sonug kriterleri kullanilmigtir. Siire¢ degerlendirmesinde bireysel
performans icin gerekli kriterler 6gretmen, yonetici ve diger ¢alisanlarin mesleki yeterliklerden
yararlanilmigtir. Kurum igin ise kullanulan kriterler ¢alisma grubu tarafindan gelistirilen
kurumsal standartlardan elde edilmistir. Sonug kriterleri ise bireylerin ve kurumlarin
calismalarinin nicel ifadesi olan bazi oranlar kullanilmistir. Ayrica sistem ¢oklu veri kaynaklarina
dayanan elektronik bir sistemdir. Bireyleri ya da kurumlarin paydaslar1 arasinda en iyi
gozlemleme imkanina sahip olan paydaslar icin formlar diizenlenmis ve elektronik sisteme
yerlestirilmistir. Paydaslar belirlenen degerlendirme takviminde kendilerine verilen sifreler ile
sisteme girerek degerlendirme yapacaklardir. Degerlendirmelerin ortalamalar1 alinarak
bireylerin ve kurumlarin gelisim aciklar1 saptanacaktir. Bireyler degerlendirme sonuglarina gore

mesleki gelisim plan1 yaparken kurumlar ise kurum gelisim plan1 yapacaklardir.
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GIRIS

Gilintimiizde PISA, TIMMS gibi uluslararas: sinavlar egitimin niteligini tanimlamak
i¢in kullanilmaktadir. Son yillarda bu smavlara Tiirkiye de katilmaktadir. Sinava katilan
ogrencilerin ulusal ve uluslararasi smavlarda gosterdikleri basar1 diizeyi, egitime yapilan
yatirimla dogru orantili bir durumun olugsmadigini gostermektedir. Egitim sisteminin nesnel
gostergeleri, egitimde basarinin gerceklesmedigini, basarinin gerceklesme diizeyinin
Olclilemedigini, basariy1 saglayacak Ogretmenin yetistirilemedigini, miifredatin basariy1
saglamada yetersiz kaldigimni, denetimlerin etkili yapilamadigini, egitim-6gretim
materyallerinin yetersiz kaldigi ileri siiren pek c¢ok tartismanin yapilmasina ve
uygulamanin hayata gecirilmesine sebep olmustur. Burada g6z ardi edilen sosyal
bilimlerdeki yontem sorunudur. Sosyal bilimlerde bir olayin sonuglarinin sadece bir nedene
bagh olamayacagi, bir olaymn birden ¢ok nedene bagli olarak agiklanabilecegi gercegidir.
Diger bir ifade ile tek yonlii nedensellik yerine karsilikl1 ve ¢coklu nedensellige dayanmasidir.
Bu nedenlerin nesnel oOlgiitlerle agiklandigr durumlarda, egitim sisteminden beklenen
basarinin da gergeklestigi beklentisi gegerli goriis olarak kabul edilebilir.

Ogrenci bagarismin diismesi, egitimle ilgili gostergelerin hem ulusal hem de
uluslararasi gostergelere gore degerlendirildiginde i¢ agic1 bir durumun olmamasi énemli bir
sorun olarak ele alinmaktadir. Bu siirecte kurum olarak okullarin performans gostergelerinin
de tanimlanmasi ve performans degerlendirme uygulamalarmin yapilmasi gerekir. Ciinkii
tek basina oOgretmenin, okul yoneticisinin ve kurumun performansmin yiiksek olmasi
beklenen sonuglarin saglanmasinda yeterli goriilmemektedir.

Kuskusuz diinyadaki hizli degisme, yenilesme ve gelisme siireci diger kurumlar
gibi egitim kurumlarmi da dogrudan ve dolayl olarak etkilemektedir. Egitim kurumlari bu
stirece ayak uydurabilmek ve siirece etkin bir sekilde katilabilmek icin basta kurumsal
yapilarini, 6gretim programlarini; yonetici, 0gretmen ve diger ¢alisanlarin yeterliklerini
gelistirmeye calismaktadirlar. Bu baglamda, egitimde kaliteyi, akademik ve kurumsal
performansi artirmak amaciyla degisik uygulamalar yapilmaktadir. Tiirkiye 1980 sonrasi
egitim alaninda siirekli olarak degisme ve yenilesme igerisine girmis ve egitimin her
alaninda bir takim yeni uygulamalar igerisine girmistir. Bunlardan birisi de Performans
Yonetim Sistemi’dir. Bu baglamda bir model gelistirmek {izere Milli Egitim Bakanlig1
(MEB) biinyesinde gesitli calismalar yapilmistir. Fakat uygulanabilir tek bir model
gelistirilememistir. MEB tarafindan yapilan ¢alismalar:

e Okulda Performans Yonetim Sistemi - EARGED

e Toplam Kalite Yénetimi Uygulama Yoénergesi ve Odiil Yonergesine - Personel

Genel Mudiirligi

e Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslar: - Teftis Kurulu Baskanlig:

o [lkdgretim Kurumlari Standartlar: - [Ikdgretim Genel Miidiirliigii

e MEBGEP - Projeler Koordinasyon Merkezi Bagkanlig1

Bu c¢alismanin amaci, egitim kurumlarmin bireysel ve kurumsal siirekli gelisimi
saglamada kullanilabilecek bir elektronik performans yonetim sistemi gelistirmektir. Bunun
kapsamda ortadgretim kurumlarinin standartlari, bireysel yeterlikler ve performans
gostergelerini saptanmak, kurumsal ve bireysel performans degerlendirme formlari,
performans degerlendirme dongiisii ve modiilii gelistirmektir. Bu amagla asagidaki sorulara
cevap aranmuigtir:
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1. Ortadgretim kurumlarinin, standartlar1 ve gostergeleri nelerdir?

2. Ortadgretim kurumlarinin c¢alisanlarinin mesleki yeterlikleri ve gostergeleri
nelerdir?

3. Performans degerlendirme siirecinde yer alacak paydaslar kimlerdir?

4. Ortadgretim kurumlarinin, performans degerlendirme siirecinde rol alacak
paydaslarin oranlar1 nelerdir?

5. Ortadgretim kurumlarinin, ¢oklu degiskenlere gore performans degerlendirme
dongiisii ve bu dongtiniin Olgiitleri nelerdir?

6. Ortadgretim kurumlarmin kurumsal performans degerlendirme dongiisiiniin
sonuglart kullanilir?

Egitimde niteligi artirmak, niteligin artmasini engelleyen olas1 olumsuz faktorleri fark
edebilmek, yapilan doniit ve diizeltme cergevesinde yeniden uygulama yapmak, siirecte
olusabilecek hatalar1 ortadan kaldirmak, egitimde basarinin saglanmasinda énemli bir etkiye
sahip oldugu bilinmektedir. Egitimde basariy1 belirleyen pek ¢ok etken vardir. Bu faktorler;
Ogretmen, Ogrenci, program, materyal ve okul olarak tamimlanabilir. Bu faktorlerin etki
dereceleri, birbirinden farkli diizeyde gerceklesebilir ya da cogu zaman birbirlerini dogrudan
ya da dolayli olarak etkiliyor olabilir. Bu ¢alismada, kurumsal performans degerlendirme
stirecinin hem siireci hem de sonuglar1 degerlendirilecektir. Boylece siirecte olusan olumsuz
durumlarin fark edilmesi ve ortadan kaldirilmas1 miimkiin hale gelecektir.

Coklu degiskenlere paralel olarak olusturulacak performans degerlendirme dongtisii
ile okulun paydaslarmin, okulu degerlendirmesi saglanacak, degerlendirmede ¢oklu veri
tabanindan yararlanma imkani elde edilecektir. Kurumsal performans degerlendirme
stirecinde, daha giivenilir objektif sonugclar1 elde etme imkani1 saglanacagi beklenmektedir.

MEB’de birbirinden farkli performans degerlendirme uygulamalarinin olmasi, ¢ogu
zaman benzeri uygulamalarin birbirinden kopuk bir halde uygulanmasi, madde ve insan
kaynaklarinin verimsiz kullanilmasina, esgiidiimiin ve isbirliginin gergeklestirilmesini
engelledigi yontinde elestiriler yapilmaktaydi. Bu ¢alismani sonucunda, MEB kapsaminda
daha 6nce yapilan calismalar birlestirilecegi ve birimler arasinda esgiidiim saglanacag icin,
performans degerlendirmede teklik ve biitiinliik saglanabilecegi {imit edilmektedir.

Bu calisma kapsaminda, ortadgretim kurumlarmin genel yeterlikleri, alt yeterlikleri
ve performans gostergelerinin saglanmis olmasi, diger ortadgretim kurumlarmin performans
gelistirme c¢alismalarina veri teskil edecek, ayni zamanda gelistirilecek teftis formlarinin da
gliclii bir dayanaga sahip olmasin saglayacagi beklenmektedir.

Bu aragtirma Anadolu Ogretmen Lisesi, Fen Lisesi ve Anadolu Liseleri ile sinurlidir.
Aragtirma meslek liselerini kapsamamaktadir. Yukarida adi gegen ortadgretim kurumlar
calismanin hedef kurumlaridir. Bu nedenle calisma oncelikli veri kaynagi olarak bu
kurumlarda gorev yapan 6gretmen ve yoneticiler olmustur. Arastirmanin verileri, odak
goriisme formu, goriisme formu, alanyazin taramasi, anket ve dacum teknigi ile elde
edilmistir.

Performans Kavrami ve Performans Degerlendirme

Alanyazinda performans kavramu ile ilgili tanimlar incelendiginde, birbirinden farklh
tanimlarin yapildig1 goriilmektedir. Bas (1999) performans kavramini, bir isi yapan bir
bireyin, bir grubun, bir birimin ya da orgiitiin o isle amaclanan hedefe yonelik olarak nereye
varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nitel ve nicel olarak anlatimi, seklinde
tanimlamaktadir. Barutcugil (2002) bir orgiitiin performansini; stratejik, taktiksel ve islevsel
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amaglarinin gergeklestirilmesinde, ¢alisanlarin isin nitelik ve gereklerini yerine getirmek igin
gosterdikleri tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlamaktadir. Pakdil (2001) bireysel
performansi, ¢alisanin belirli bir siire iginde gergeklestirdigi is gorme derecesi olarak
tanimlamaktadir. Akal (1998) ise, orgiit performansini, belli bir donem sonunda elde edilen
sonuca gore Orglit hedefinin veya gorevinin karsilanma orani olarak tanimlamaktadir.

Performans degerlendirme, bir yOneticinin Onceden saptanmis standartlarla
kargsilagtirma ve 6lgme yoluyla personelin isteki performansmin degerlendirilmesi siireci ya
da bireyin gorevindeki basaris, isteki tutumu ve davranislari, ahlaki durumu ve 6zelliklerini
ayrintilayan ve biitiinleyen, kisaca bireyin kurulusun basarisma olan katkilarmi
degerlendiren planl bir aractir (Sabuncuoglu, 2000).

Performans Olciimii ve degerlendirmesi birbirini tamamlayan bir siiregtir (Mitu,
Dracea & Popa, 2007). Performans Ol¢limii bir kurumun etkililigini ve verimliligini
degerlendiren sistematik bir siiregtir. Kurumun saptamis oldugu sonuglara ulasip
ulasmadig1 yoniinde bir degerlendirme i¢in hem niteliksel hem de niceliksel bilgi saglayan
bir 6lgme sistematigidir. Bu 6l¢lim, kurumun hem iginde hem de digsinda ki performans
standartlarini olusturan ardisik bir eylem planidir (Mitu, Dracea & Popa, 2007).

Avrupa Komisyon'u performans Olciimiinii sOyle tanimlamaktadir: Uygulamal
amaglardan sapmay1 hizli bir sekilde onleme amaciyla programin uygulamas: esnasinda
yerine getirilen siirekli bir siiregtir. Degerlendirmede “ni¢in” ve “nasil” sorular1 sorulurken,
performans 6l¢iimiinde “ne, ne kadar” sorular1 sorulmaktadir (Mitu, Dracea & Popa, 2007).

Performans degerlendirme, kisilerin, birimlerin ve kurumlarin performanslarinin
onceden belirlenmis bazi1 standartlara gore veya benzer digerlerinin performanslar
temelinde Ol¢iilmesini igeren bir stirectir (Stimer, 2001).

Performans degerlendirmenin amaclari

Performans degerlendirmenin amaci, ¢alisanlarin performanslari hakkinda edinilen
bilgilerle gelecege yonelik yonetsel kararlarin alinmasin da ve uygulanmasinda politikalar ve
stratejiler olusturmak, personelin Orgiitiin amagclarina iliskin ¢alismalar1 hakkinda doniit
alabilmek, alman bu doéniitlerle personelin ihtiyaci olan hizmet ici egitim faaliyetlerini
saptamaktir (MEB-EARGED, 2001).

Performans Olgme sisteminin amaci ise, uygun verilerin elde edilmesi,
karsilastirilmasi, analiz edilmesi, yorumlanmasi ve dagitilmasi yoluyla ge¢miste yapilanlarin
etkinligini ve etkililiginin miktarini Olgerek kararlar alinmasmi ve harekete gecilmesini
saglamaktadir. Performans degerlendirmenin yonetsel amaglar1 ve gelecege yonelik ¢alisan
yetistirme amaglar1 bulunmaktadir.

Orgiitlerin performans degerlendirme yapmasmndaki ydnetsel amaglar su sekilde ifade
edilebilir (William, 1999; Barutgugil, 2002 Akt: Eraslan & Algtin, 2005, 96):

1. Orgiitiin cesitli birimlerinden en alt birim olan personele kadar basart

durumlarinin 6l¢iilmesine olanak saglayacak ortami hazirlamak,

2. Ise yerlestirme, adaylhik donemindeki c¢alisanlarin gorevlerini siirdiiriip
stirdiiremeyecekleri, terfi, ticret artisi, 6zendirici ticret sistemleri, ddiillendirme,
cezalandirma ve yer degistirme gibi gesitli ¢alisan islev ve uygulamalarina iligskin
yonetsel kararlarin alinmasinda gereksinme duyulacak bilgi ve nesnel oOlgiileri
saglamak,

3. Orgﬁtﬁn amag¢ ve gereksinimleri ile calisanlarin amag¢ ve gereksinimlerinin
biitiinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida bulunmak,

4. Orgiitiin isgiicii ve yonetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler elde etmek,
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5. Orgiitiin genel basar1 durumu ve sorunlarina iligkin bilgi toplamak ve gelecekte
ortaya ¢ikabilecek olaylarin dnceden kestirilmesine olanak saglamak,

6. Daha etkin isgiicli politika, plan ve programlarimnin ticret sistemlerinin, egitim ve
gelistirme programlarinin, ise alma, se¢me ve yerlestirme, terfi ve ddiillendirme
uygulamalarinin gelistirilmesine olanak saglamak.

Gelecege iliskin performans degerlendirme amaglar1 su sekilde ifade edilebilir
(William, 1999; Barutgugil, 2002; Bing6l, 1998; Findikgi, 1999 Akt: Eraslan & Algiin, 2005, 96):

1. Calisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, iistlerinin kendileri hakkinda
ne diisiindiikleri ve neler beklediklerini bilmelerine olanak saglamak,

2. Kisisel amaglarin belirlenmesini, elde edilen basarilarin taninmasi ve yapilan isin
anlam kazanmasm saglamak ve dolayisiyla kisinin basar1 gereksinmesini
karsilamak, is doyumu ve motivasyonu arttirmak, ise yabancilasmayi azaltmak ve
¢alisanlarin amaglari ile orgiitiin amaglar1 arasindaki geliskiyi ortadan kaldirmak,

3. Calisanlara hatal1 ve eksik yonlerini gostererek bunlarin egitim ve gelisim planlar
ile giderilmesine olanak saglamak,

4. Calisanlarin isletmedeki geleceklerine iliskin durumlarimi agiklayan kariyer
planlamasi uygulamalarina olanak saglamak.

Kuruluslarin dinamik 6rgiit yapilarina sahip olmalari, yaratici, yenilikgi yeteneklerin
oniinii agan, verimlilige odakl1 bir ¢alisma kadrosu ile katma deger yaratarak bunu iiriin ve
hizmetlerine yansitmalar1 olduk¢a ©nemlidir. Bu bakimdan performans degerlendirme,
orgiitte verimliligi arttirmak, yonetici yetistirmek, gelistirmek, ddiillendirmek, yiikseltim ve
isten ise aktarma kararlarinda esaslar belirlemek bakimindan Onem kazanmaktadir.
Performans degerlendirmelerinde, bireyin ¢alismalari, eksiklikleri, yeterlilikleri, fazlaliklari,
yetersizlikleri tiim yonleriyle ele alnir. Performans degerlendirme verimli olarak
kullanildiginda orgiitiin performansinin artacag: kesindir. Degerlendirme sonuglar1 personel
secim sistemlerinin gelistirilmesi, egitim ihtiyaclarmnin belirlenmesi gibi yonetimsel stiregler
iginde degerli veriler igermektedir (Uzmez, 2006).

Performans degerlendirme, c¢alisanin giidiilenmesinin saglanmasi agisindan
psikolojik bir ihtiya¢ olmakla beraber; kurumlar igin ise daha sonraki calismalarin
diizenlenmesinde bir kaynak olusturmasi sebebiyle sistemin varligi, orgiitiin amagladig:
hedeflere ulagsmasi agisindan ¢ok 6nemlidir (Uzmez, 2006). Yonetsel kararlarda egitime,
disipline, terfilere, kariyer planlamasma ve baska yoOnetsel etkinliklere iliskin kararlar
genellikle performans degerlendirmesinde elde edilen bilgilere dayanmaktadir. Cagdas
anlayisla yonetilen oOrgiitlerde yonetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde
edilen bilgiler olmadan yoOnetsel kararlar vermemektedir. Ne de olsa performans
degerlendirme sadece gec¢miste gosterilen performansin diizeyini ortaya ¢ikarmak degil,
ayn1 zaman da kisi ve kurumlarin gelecege yonelik potansiyel basarilarini tahmin etmek
amaciyla kullanilmaktadir (Senol, 2002).

Aktan (2000), bir oOrgiitte insan kaynaklarmin performansimi degerlendirilme
nedenlerini su sekilde siralamistir:

1. Orgﬁtte calisan ile ¢alismayani birbirinden ayirmak ve daha fazla calisanlar

odiillendirmek.

2. Ucret artis1 yapilirken bunun daha rasyonel ve objektif temellere dayandirilmak.

®

Orgiitte ¢alisanlarin kariyer gelisimini saglamak.
4. Gizli kalmig baz1 yetenekleri tespit etmek ve su yiiziine ¢ikarmak.
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5. Performans degerlendirilmesinin ardindan “geri bildirim” ile kisinin kendi
kendinin performansin degerlendirebilmesini saglamak.

6. Orgiitteki egitim ihtiyacini tespit etmek.

7. Insan  kaynaklari  yonetimi alaninda  “siirekli  gelisme” felsefesini
kurumsallagtirmak.

8. Is zenginlestirme, is eslestirme vb. calismalarin daha objektif temellere
dayandirmak.

9. Isten cikarma veya bir isten diger bir ise kaydirma (is rotasyonu) islemini
yapmak.

Yukarida belirtilen nedenler g6z Oniinde bulunduruldugunda performans
degerlendirmenin pek ¢ok alanda kullanildig1 goriilmektedir. Bu alanlar asagidaki gibi
siralanabilir:

a) Egitim Ihtiyacimn Saptanmasi: Orgiitlerde performans degerlendirme sonuglari,
egitim yonetimi igin veri saglamaktadir. Performans degerlendirme ile elde edilen veriler
calisanlarin basarili oldugu alanlari belirledigi gibi eksik olduklari alanlar1 da ortaya
ctkarmaktadir (Sentiirk, 2005). Bu sayede oOrgiit biinyesinde egitim ihtiyaglarini belirlerken,
performans degerlendirme sonucunda tespit edilen ihtiyaclar1 orgiit stratejileri ve biitgesi
dogrultusunda onceliklendirerek “Egitim Planlamas1” yapabilmektedir (Tastan, 2002).

b) Kariyer Yonetiminin Planlanmas:: Biitiin ¢alisanlar kariyerlerinde ilerlemek ve bunun
getirilerinden yararlanmak ister. Calisanlarin kariyerlerinde ilerlemeleri ise bir¢ok etkene
baghdir. Ozellikle kisinin almis oldugu egitim, zihinsel, kisilik ve sosyal yetenekleri
calisanlarin {ist basamaklara yiikselmesinde énemli yer tutar. Performans degerlendirme bu
yeteneklerin diizeyinin belirlenmesi ve yoneticilerin, c¢alistirdiklar1 personelin degerini
anlamalarma yardimci olur ve kariyer planlamasma kaynaklik teskil eder (Tastan, 2002;
Uzmez, 2006).

c) Kisisel ve Mesleki Gelisim: Performans degerlendirme sirasinda egitim galisanlar:
karsilikli goriiserek gereksinimlerini ve amaglarin belirtirler. Boylece ¢alisanlara, amaglarinm
gerceklestirmeleri igin gerekli ortam ve firsat saglanirken, yoneticilerin de kendi gorev
tanimlar1 cercevesindeki beklentilerini 6grenilir. Birey, bu degerlendirmelerde kendini
tanimlama firsati bulur, kendini yeni arayislar igin hazirlar. Diger yandan mevcut
eksikliklerini goriip bu konuda gelisme saglamak icin caba gosterir. Is bagarilarini gérme ve
is tatminine ulasma saglanmis olur. Yoneticiler ise; ¢alisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne
diizeyde yansidigini, calisanin is basarisini, gorev standartlarina ulasip ulasmadigini
performans degerlendirme ile belirlemis olur (MEB-EARGED, 2006).

d) Stratejik Planlama: Bazi kurumlar tepe yoOnetim tarafindan belirlenen genel
hedeflerin, bu hedeflerin gerceklestirilmesine katkisi olacak yonetici ve astlara iletilmesi
amaciyla formel performans degerlendirme sistemleri olustururlar. Ornegin, bir isletmenin
stratejik plaru ileriki iki yil iginde pazara yeni tirtinler sunmay1 ongoriiyorsa, bu hedeflerin
gerceklestirilmesi igin Orglitte arastirma/gelistirme, {iretim, pazarlama vb. birimlerde ¢alisan
bircok kisinin faaliyeti gerekmektedir. Genel amag stratejik planla belirlendikten sonra, bu
amaca ulagsmak icin gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitilir. Her orgiitsel birim kendi
hedefleri dogrultusunda elemanlar arasinda gorev dagilimi yaparak ve bu stratejik plan
uygulanmasma yardim ederek, bu hedeflerin bireysel diizeyde belirlenme ve
gerceklestirilmesi stirecini  yiiriitiirler. Boylece, Orgiitiin stratejik planlar1  bireysel
planlar/hedefler haline doniiserek, genel amaglarla biitiinliik iginde gergeklestirilmeye
calisilir. Performans Yonetimi Sisteminin en 6nemli evrelerinden olan bireysel performansin
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hedefler belirlenerek planlanmas: faaliyeti, yukaridaki ornekten de goriilecegi gibi,
orgiitlerin stratejik planlama faaliyetleri ile yakindan iligkili olup, her iki sistemin etkinligi
onemli 6l¢tide birbirine baghdir (Ugar, 2005).

e) Insan Kaynaklar Planlamasi: Orgiitlerin amaglaria ulasabilmeleri icin gerekli nitelik
ve sayidaki personelin belirlenmesi amaci ile yapilan planlama calismalarinda, var olan
personelin performans diizeylerine iliskin veriler de gereklidir. Performans degerlendirme
sonuglari terfi ve tayinle ilgili kararlarin belirlenmesi yolu ile personel planlama islevine de
katki da bulunan bir sistemdir (Ugar, 2005).

f) Teknik Becerilerin Gelistirilmesi: Her gegen giin ilerleyen teknoloji, bireylere
kendilerini siirekli gelistirmeleri zorunlulugunu getirmektedir. Egitim calisanlari,
uygulamalarinda teknolojik olanaklardan yararlanmadiklar1 siirece bugiin toplumsal ve
bireysel gereksinimlere gerekli bicimde yamit veremezler. Cagdas egitimci, kendini
yeniledigi, gorsel-isitsel olanaklardan yararlanmasin bildigi, uygulamali bir 6gretim yaptig:
olglide verimli olacaktir (MEB-EARGED, 1999a). Bu becerilerin yeterliligi ya da yetersizligi
performans degerlendirmesi sonucunda belirlenmelidir. Bu degerlendirme sonuglari, egitim
calisanmnin teknik becerilerinin gelistirilmesi konusunda bireye ve kuruma rehberlik
edecektir.

¢) Rotasyon, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme: Performans degerlendirme ile ulasilan
sonugclarin, bireysel diizeydeki degerlendirmeleri ile belirli yerde mutsuz olan ancak bagka
bir gorevde basarili olacagina inanan personelin rotasyonu i¢in kullanilmas1 miimkiindyir.
Ornegin siirekli olarak belirli sorunlarini performans degerlendirme sonucuna yansitan
kisiler olabilir. Bu ve benzeri sorunu bir iki donem devam edenler vazgecilemeyecek ve
kazanilmas1 arzu edilen elemanlar olmalar1 halinde rotasyona tabi tutulabilirler. Béylece
ayni kurumun farkl bir gorevinde kisinin daha basarili olmas1 saglanabilir. Ayn1 bigcimde
isini yetersiz goren yetenekli ¢alisanlarin isleri zenginlestirilebilir veya isleri genisletilebilir;
yeni gdrev ve sorumluluklar verilebilir. Ozellikle performans degerlendirme sonucunda
kisiler ile yapilan goriismelerden edinilen bilgiler bu uygulamalara temel olusturabilirler
(Ugar, 2005).

h) Orgiitiin Etkililigini Artirma: Etkililik, drgiitlerin varligi korumast ve siirdiirmesi
icin vazgecilmez olarak goriinmektedir. Orgiitsel etkililik, bir 6rgiitin  amaglarini
gerceklestirebilecek diizeyde verimliligi, sagligi, dirikligi ve topluma yararliligin
stirdiirebilmesidir.

Orgiitler gevreleri ile siirekli etkilesim icindedirler. Etkili bir orgiit, cevresini
etkileyerek, degistirerek cevresine uyarlanir. Yani, bir 6rgiit ¢evresine uyum saglamak igin
ne oranda kendini, gevresini degistirebiliyorsa o oranda dirik bir érgiittiir. Orgiitiin iginde
bulundugu topluma iirettigi {iriin ve hizmetle yararli olmasi gerekir. Orgiitiin yasamast
topluma ve fiyelerine gekici gelen amaclar: ile olanakhdir Yoksa her iki grupta orgiitiin
yasamasina yardimci olamazlar. Toplumsal agidan en etkili 6rgiit, toplumdan aldig: girdileri
isleyerek, erisebilecegi en yiiksek degerde c¢iktilara doniistiirerek topluma sunan Orgiittiir.
Orgiitiin {irettigi mali, hizmeti kullanan toplumun, drgiitten hosnut olmasi, &rgiite iliskin
degerler, olumlu goriisler gelistirmesi, oOrgiitiin toplum igin ¢alishgini, topluma yararh
oldugunu gosterir. Okulun Orgiit bazinda verimliligi, saghgi, dirikligi ve topluma
yararliliginin sorgulanmasi ve bu konudaki performansinin 6lgiilmesi ve degerlendirilmesi,
okulun Orgiitsel etkililiginin artirilmast bakimindan Onemlidir. Okulun performans
degerlendirme sonugclari, okulun orgiitsel bazda kuvvetli ve iyilestirmeye agik alanlarin
ortaya koyacagindan, bunlar iizerinden OoOrgilitsel etkililigi gelistirme etkinlikleri
diizenlenmelidir (MEB-EARGED, 2006).
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1)Sozlesme Yenileme wveya Yenilememe: Performans degerlendirme sonuglarmin
kullanildig1 onemli bir alan da sozlesmelerin yenilenmesi veya isten ¢ikarma kararlaridir.
Gergekten de bu kararlarda tek etken olmasa da performansi yiiksek olan kisiler ile ise
devam edilmesi ama belirli siirede siirekli olarak diisiik performans gosteren Kkisiler ile
calisilmamast da dogal bir sonug olarak degerlendirilmelidir. Ancak burada isten ¢ikarma
kararinda sadece performans degerlendirme sonuglarina dayanilmasi sakincalar
olusturacaktir (Ucar, 2005).

Performans degerlendirmede kullanilan kriterler

Kurumsal performans degerlendirme sistemi olusturulurken kurumun saptadig:
standartlar sistemin en Onemli basamagini olusturmaktadir. Olusturulan performans
standartlari, kurumun beklenen diizeyle gercek diizeyi arasinda karsilastirma yapan nicel bir
oran ya da deger yoluyla ifade edilen performansin amacini ya da tahmin edilen performans
degerini temsil etmektedir. Saptanan standartlarin kurumun amaglarmi karsilayacak
nitelikte dogru standartlar olmalidirlar, aksi takdirde beklenmedik, amaglanmamis sonuglar
icin kurum degerlendirilir. Bu da kurumun performansm gelistiremeyeceginden,
performans degerlendirme amacina ulasamayacaktir (Mitu, Dracea & Popa, 2007).

Performans gostergeleri performans standartlarimin  Ol¢timiinii  kolaylastirmak
amaciyla performans degerlendirme siirecinde kullanilan temel araglardir. Performans
gostergeleri, kurumlarin programlarmin etkililigi ve verimliligi iizerine bilgi saglamaktadir.
Bu nedenle, performans gostergelerinin, hem i¢ hem de dis paydaslarin kurumun su anki
performans  diizeyini  degerlendirebilmelerini  saglayacak bigimde hazirlanmas:
gerekmektedir (Mitu, Dracea & Popa, 2007). lyi bir performans dl¢iimii, gegerli, giivenilir,
anlasilabilir, kapsayici, dogru ve gerekli kriterleri tagimalidir.

Peixoto igin (2004, 15 Akt: Mitu, Dracea & Popa, 2007) ise performans gostergeleri su

ozelliklere sahip olmalidir:

e Adapte edilebilirlik: Paydaslarin degisen taleplerine yarut verebilecek nitelikte
olmasi. Zamanla gecersizlesen gostergelerin hemen degerlendirme siirecinden
cikartilmasi ve daha faydali olanlarla yer degistirebilme 6zelligini tagimasi

e Temsil etme: Gereksiz bilgi toplanmamali ve elimine edilmelidir. Dogru
kaynaklardan amaca uygun bilgilerin toplanmasinin gerekliligidir. Bilginin
dogrulugu ve temsil etmesi arasinda belli bir dengenin olmas: gerekmektedir. Bir
gostergenin bir¢ok seyi temsil etmesi ve dogru bilgi sunmasi oldukga zor bir
stirectir.

e Kolayhlik: kurumda gecerliligi saglamas: icin tiim kurum paydaglar1 tarafindan
ifadelerin anlagilabilir ve net olmas1 gerekmektedir.

e Takip edilebilir: Kayitlar sayesinde, elde edilen verilerin kaynagma kolaylikla
ulasabilme 6zelliginin olmasi. Boylece dnceki eylemlerle kiyas yapabilmesidir.

e Elde edebilirlik: Verileri zamaninda, kolayca ve dogru kisilerden elde
edebilmesidir.

e Ekonomiklik: Veri elde etmede ¢ok fazla maliyet ayrilmasimin uygun olmayisidir.
Gostergeler yoluyla elde edilen faydanin maliyetinden fazla olmasi
gerekmektedir.

e Pratiklik: Kurumun karar siirecini gercekten etkileyen uygulamalar1 igermeyi
garantilemelidir. Gerektiginde alanda denenmeli, bigimlendirilmeli ya da
cikartilmalidir.

e Saglamlik: Gostergenin rutin bir stiregte olusturuldugunu garanti etmelidir.
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e lyi bir performans gostergesi dzel, duyarl, dl¢iilebilir, bagarabilir, ilgili, giivenilir,
zamana 0zgii (SMART: S — Specific, Sensible; M —-Measurable; A — Achievable; R -
Relevant, Reliable, Reportable; T ~Timely, Time-based) olmalidir.

Kurumsal performans degerlendirme sistemi olusturulurken yurt disinda
olusturulmus performans degerlendirme modelleri incelenmis ve Snemli bulunan kimi
standartlardan yararlanilmistir. Ozellikle Amerika’daki Georgia eyaletinde olusturulan
performans standartlar;, Wisconsin eyaletinin baskenti olan Madison sehrinde olusturulan
performans standartlari, Kentaki (Kentucky) eyaletinin performans standartlari, Leon ili
performans standartlar1 incelenmis ve MEB’de yapilan kurumsal performans degerlendirme
sistemine belli Ol¢iilerde uyarlanmaya ¢alisilmistir. Yurt disinda yapilan ¢alismalar 1s181nda
kurumsal performans degerlendirme sisteminin nasil olusturulabilecegi yoniinde 1s1k
tutmasi saglanmustir.

Performans Degerlendirme Yontemleri

Bilgi teknolojisinin etkisi, bilgi toplumunun ortaya c¢ikisi, rekabetin olmasi
hiikiimetler ve kurumlar iizerinde emsali goriilmemis yarismaci baskilarin olusmasima
neden olmaktadir. Bu baskilara kars: gelebilmek i¢in kurumsal performansin ve tiretkenligin
artmasina gereksinim duyulmaktadir. Bugiin kurumlarin basaris1 yenilige, adapte
olabilmesine, esnekligine ve yaratici diisiinmesine bagli olmaktadir. Bu karmasik ve zor
rolleri yerine getirmek igin kamu y0neticileri 6zel sektérde uygulanan yaklasimlara (Stratejik
Yonetim, TKY, Bencmarking, Performans Degerlendirme) yoneldiler (Lettieri,  Borga,
Masella & Savodelli, 2004).

Kamu yonetimi icin olusturulan performans ol¢iimiinii ve yonetimini gelistirme
gercevesini kamu kurumlariin modern ¢aga basarili bir sekilde uyum saglamasinda degerli
bir ara¢ olarak goriilmektedir (Lettieri, Borga, Masella & Savodelli, 2004). Kurumsal
performans degerlendirme sistemi olusturulurken performans degerlendirme yontemleri
incelenmis ve bu dogrultuda olusturulmaya g¢alisilmistir. Okul ¢alisanlarinin performans
diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilmis bir¢ok yontem bulunmaktadir. Bu yontemler amaca
iliskin olarak kullanilarak performans degerlendirme sistemine uyarlanmaya caligilmistir. Bu
yontemler:

Bireysel = Performans Standartlarina  Dayali  Yaklasim: Bu yaklasimda ¢alisanlar
gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonug¢ ve g¢iktilara gore olusturulan bireysel
standartlara gore degerlendirilirler (MEB-EARGED, 2006, 7).

Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yaklagim: Bu yaklagim, her calisanin
performansini, diger calisanlardan bagimsiz olarak, kendi is tanimin igerdigi gorev ve
sorumluluklar cercevesinde ele alir ve degerlendirir. Bu yaklasimda kullanilan
degerlendirme kriterleri birden fazla olup, bazen tiim ¢alisanlar igin, bazen de belirli is
gruplari icin ortak olarak saptanmaktadir ( Barutgugil, 2002 Akt: MEB-EARGED, 2006, 9).

Kigiler Aras1 Karsilastirilmalara Dayali  Yaklasim: Bu yontemde degerlendirmeler,
calisanlarin birbirleriyle karsilagtirilmalar1 sonucunda elde edilir. Ornegin, kimler terfi
edebilir? Bu is i¢in en uygun aday kimdir sorularmi yanitlayabilmek icin ¢alisanlar basar:
diizeylerine gore siralanir (MEB-EARGED, 2006, 9).
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Performans Degerlendirmede Coklu Veri Kaynaklarinin Kullanilmasi

Performans degerlendirme; Barutqugil (2004, 426 Akt: Dongel, 2006) tarafindan
“Gergek anlamda ortak bir ¢alinmaya, bilgi aligverisine, gerek hatalar gerek basarilar
acisindan sorumlulugun paylasmasina ve egitim-gelismeye olanak saglayan dinamik bir
sistemdir” seklinde tanimlanmaktadir. Performans degerlendirme ozellikle ¢alisanlar ve
basarili olanlar agisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Calisanlar, ¢alismalarinin goriilmesi,
takdir edilmesi ve degerlendirilmesini beklerler. Ayrica yapilan degerlendirmeler sonunda
eksikliklerini goren ¢alisan bunlar1 tamamlamaya ¢alisir.

Performans degerlendirmenin bu denli 6nemli olmasmin nedeni, bir rgiitte islerin
iyi gidip gitmedigini nesnel olarak 6l¢gmesidir. Ayrica performans degerlendirme calisanlarin
yaptig1 isteki performansmna odaklanir. Burada asil amag eksikleri bulup calisani
cezalandirmak degil, basarili olan ¢alisanlar1 tespit edip Odiillendirmek ve eksiklikleri
gidermektir. Bu, kurumda verimliligi artirmakla kalmayip her ¢alisanin kendisini gézden
gecirmesini, 0z degerlendirme yapmasin saglayacaktir (Déngel, 2006).

Yoneticinin degerlendirmesine dayali, tek boyutlu isleyen bir siire¢ olan “’geleneksel
performans degerlendirme sistemi” bir¢ok sakincalar tasimakta, 6zellikle degerlendiricinin
deger yargilari, duygulari devreye girmekte, objektiflik ve giivenirliligini yitirmektedir.
Degerlendirmenin saglikli olmasr icin aciklik, katilim, giiven, objektiflik gibi kriterler gerekli
goriilmektedir tek bir veri kaynagini esas alan degerlendirme yonteminden kaynaklanan
hatalar1 en aza indirmek amaciyla son yillarda "360 Derece Performans Degerlendirme" gibi
¢oklu veri kaynagina gore degerlendirme yapan yontemler kullanilmaktadir (Dongel, 2006).

Coklu veri kaynagma gore degerlendirme, giivenirliligi yiiksek olgtimlere imkan
verdiginden, orgiit iliskin analitik diisiinme, gelecegi ongdrme, yonetimi iyilestirme, 6rgiitsel
dinamizm ve gelismeyi saglamanin etkili bir aracidir olmaktadir. (Findikgi, 2002, 293;
Barutcugil, 2004, 54 Akt: Dongel, 2006) Coklu veri kaynagma gore yapilan Ol¢iimlerin
Orgiitlin faaliyetlerinden Orgiit paydaslarinin gereksinimlerinin karsilanma diizeyini ortaya
cikardigindan, orgiitteki yap, siireg, insan ve teknoloji bilesenlerini hakkinda 6nemli doneler
elde edilebilir. Bu da orgiit yonetimine orgiitteki eksikliklere ve sorunlara miidahale imkani
verir. Bu amagla kurumun tiim paydaslarinin degerlendirme siirecine katilmasi gereklidir.
Egitim kurumlar igin 6grenci, veli, yonetici, miifettis ve diger paydaslar degerlendirme
stirecine katilmakta ve kuruma iliskin yargilarini belirtmektedirler. Bu yargilar kurum
degerlendirmesinde veri olusturmakta ve kurumun biitiin olarak degerlendirmesi
saglanmaktadir.

Paydaslarin katihminin 6l¢iimii oldukga zor olacaktir ancak paydaslarin katilimlarimi
ve Onerilerini daha resmi bir inceleme ile Olgiime katilabilir. Kurumlarm misyonlarmin
gercek etkilerinin 6lgmede zorluk yasandigindan dolayr kurumlarin toplumun bakis agisinm
anlamada ve dlgmede yeterlilik olarak kurumlarin toplumun belli ihtiyaglarina cevap verip
vermedigine bakilip Olgiilebilir hale getirilebilinir. Kurumlarin Olgiitleri daha ¢ok ¢iktilar
iizerine yogunlasmaktadir: toplam kaynaktan ne kadar odenek kullanildi gibi (Marc,
Epstein, Jesse, Franc & Manzoni, 2004).

Paydaglar, kurumun kendi kendisini degerlendirme siireclerin ¢iktilariyla etkilenecek
olan ve kurumun performansindan etkilenen bireyler ya da kurumlardir. Tiim paydaslar
kurumda ayni oranda etkiye sahip degillerdir. Onemli olan paydaslarin kurum {izerindeki
etki seviyesini saptamaktir. Bu siire¢ bilginin ana kaynagini bulmana ve bilgi toplama
siireglerine yol gosterecektir. Onem sirasina gore paydaslarin etkisinin oranini saptamak ve
kurumun performansi igin gerekli bilgileri bu yolla elde etmek kurumun performansinin
artmasi i¢in 6nemlidir (Lusthaus, Adrien, Anderson & Carden, 1999).
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Ogretmen performansinin dgrenci tarafindan degerlendirilmesi veya diger adiyla
Oogrenci notlamasi Ogretmenin etkinliginin tanimlanmasinda kullanilan en tartigmali
tekniktir. Baz1 6gretmenler 6grenci notlamasmin ogretme siirecinde geri bildirim saglama
konusundaki yararlarindan bahsetmekte, fakat cogu da 6grenci notlamasinin kisisel zararlar
yaratacag1 konusunda 1srarli davranmaktadirlar (Dongel, 2006).

Performansinin degerlendirilmesiyle ilgili basvurulan bir baska yol, Ogrenci
velilerinin goriislerinin alinmasidir (Dongel, 2006; MEB, 2006). Veliler, 6gretmenin veli ile
olan iligkilerini dogrudan, 6grenci ile olan iliskilerini de dolayl olarak izleyebilirler. Ancak,
velilerin degerlendirmesinde gelisigiizel ifadeler, sdylentiler, tek bir olaya ya da on yargilara,
0znel duygulara dayali gortisler olabilir. Bu tiir giivenilmez bilgilerden kac¢inildig: takdirde
veli raporlar1 degerlendirme igin kullanilabilir. Velilerin goriislerini almak i¢in inceleme
formlari, gortismeler, odak gruplari gibi yontemler kullanilabilir. Veli goriislerinin sistemli
bir sekilde alinmasi velilerin okul ve smif igi egitsel etkinliklere katihmini da saglayacaktir
(MEB, 2006, 50).

Uygulamada en sik rastlanan degerlendirme yoneticiler tarafindan yapilmaktadir.
Gergekte calisan ve yapilan isi en iyi sekilde taniyan, ¢alisanin sahip oldugu bilgi ve
yetenekleri en iyi sekilde bilen ilk amirlerdir. Dolayisiyla hem amirde hem de calisan de
ortak amag Orgiitiin hedeflerine en iyi sekilde ulasmaktir. En genis uygulama, her ¢alisanin
basinda bulundugu yonetici tarafindan degerlenmesidir. Bu uygulama, g¢alisani ve onun
basarisini en yakindan taniyan kisi, ilk basamak yoneticisi oldugu gercegine dayanuir. Boyle
bir degerleme sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bigimde gelisir. Ancak boyle bir
degerlemenin her zaman tarafsiz ve giivenilir olacagi kuskuludur. Bir yonetici isinde basarili
bir ¢alisani aralarindaki ¢ekisme ve siirtiisme nedeniyle duygusal kararlarla basarisiz diye
gosterebilir. Bu nedenle ¢ok yonetici tarafindan ortak degerleme yapilmasina ikinci bir
uygulama tiirti olarak bakilabilir. Bu durumda eger puanlama yontemi uygulaniyor ise
birden ¢ok yoneticinin verdigi puanlarin ortalamasi alinir. Burada birden ¢ok yoneticinin
kimlerden olusmas: gerektigi ve sayisi tartisilabilir.

Yonetici tarafindan degerlemenin yapilmasi bazi sakincalar da dogurabilir. Bunlar
arasinda, iistiin, 6diil ve ceza giicii nedeniyle astin kendisini baski altinda hissetmesi; {ist
astina geribildirim yoluyla bilgilendirmeden kaginmis olmasi, cezalandirma durumunda
astin ¢evresinden ve iistiinden uzaklagmasi, gibi sorunlar sayilabilir (Ugar, 2006).

Ayni okulda calisan yoneticilerin ve ayni dersi okutan 6gretmenlerin birbirlerini daha
yakindan taniyacag1 varsayimu ile birbirlerinin performansini degerlemesi istenebilir. Biitiin
glin yan yana ¢alisan takim arkadasini yakindan gozleyebilme firsat: bulacag: bir gergektir.
Ornegin, takim arkadaslarinin devamlhilig1 veya toplantilara zamaninda ve etkin katilimy,
goniilli calismasi, diger arkadaslariyla yardimlasmasi, bilgiyi paylasmasi, kaliteli is yapmasi
gibi etkinlikleri degerlemeye alinabilir. Ancak kisi arkadasin1 degerlendirirken negatif veya
pozitif yonde duygusal degerleme olasiliginin bu modelde ¢ok yiiksek olacag:
unutulmamalidir. Bu nedenle terfi ve ticret artisi konularinda bu tiir degerlendirmelere
dayanilmamasi onerilmektedir (Ugar, 2006).

Miifettislerin 6gretmenleri ve okul yoOneticilerini degerlendirmesi, is tanimlarinda yer
alan gorevleri ne oranda gergeklestirdiklerini 6l¢meleri anlamina gelmektedir. Bu hem
Orgiitsel amaclarin ne Olglide yerine getirildigini ortaya koymak hem de calisanlarin
gereksinimlerini saptamak agisindan énemlidir.

Ozdegerlendirme yapan ve kendini gelistiren okul, degisiklikleri yakalayabilen, zay1f
ve gii¢lii yonlerinin nasil degerlendirebilecegini bilen ve kendi gelisim planini olusturabilen
esnek bir yapiya sahip okul demektir. Okul 6z degerlendirme performans degerlendirme
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stirecinin 6nemli bir boyutunu olusturmaktadir. Okul 6z degerlendirme okulun gelecekte
gelisimini stirdiirebilmesi tiim okul paydaslarinin, okulun kilit gelisim stratejileri ve ¢iktilar:
iizerinde degerlendirme yapmalari igin firsat sunmaktadir. Sistemli ve diizenli bir sekilde
toplanan veriler tek basina okulu gelistiremeyecektir. Okulun gelisimi i¢in toplanan verilerin
iyi bir sekilde incelenip, tizerine diisiiniiliip bir plan yapilmali ve plan dogrultusunda farkl
bir sekilde hareket edilmesi gerekmektedir (School Self Evaluation Guidelines, 2007).

Performans Degerlendirme Siirecinin Uygulanmasi, Sinirliliklar ve Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme siirecinde bir¢ok sorunla karsilagilmaktadir. Bunlardan
onemli sorunlarin basinda olumlu ya da olumsuz Onyargilarin sistemi etkilemesidir.
Performans degerlendirme c¢alismalar1 Ozneldir ve ¢ok cesitli faktorler tarafindan
etkilenmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini adil bir bicimde ytiriitme ve
eksiksiz bir bigimde gerceklestirmede hata ihtimalini artiran faktorleri tanimasi bu tiir
hatalar1 minimize edilmesini saglamaktadir (Helvaci, 2002, 159).

Orgiitteki degerlendirme siireci planlanirken mutlaka, yonetici ve calisanlarin birlikte
hareket etmesi gerekmektedir. Siire¢ igerisinde yoneticinin ve c¢alisanlarmin gorev ve
sorumluluklar1 net bir bigimde belirlenmelidir. Bu noktada, performans degerlendirme
sisteminin amacmnin, c¢alisanlarmn performanslarmi takip ederek gelistirmek ve bu sayede
Orgiitlin stratejik planinda ve gelisim planinda belirlenen hedeflerine ulagilmasini saglamak
oldugu yoneticilerce benimsenmelidir.  Yoneticilerin, performans degerlendirme
goriismelerinde, ¢alisanlari ile birebir goriisme yapmaktan ¢ekinmeleri ve nasil geri bildirim
vermeleri gerektigi konusunda bilgili olmamalar1 da olumsuz etkilere yol a¢maktadir.
Performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi asamasinda karsilasilan bir diger sorun
ise c¢alisanlar tarafindan degerlendirme sisteminin Onemsenmemesidir. Performans
degerlendirme sonuglari, egitim, kariyer, iicret yonetimi gibi diger insan kaynaklar:
sistemlerinde kullaniliyor olmali ve degerlendirme sonuglarmin diger sistemlere olan etkisi
konusunda, calisanlar agik bir sekilde bilgilendirilmis olmalar1 gerekmektedir. Kurumsal
Performans Degerlendirme sistemi olusturulurken, okul Orgiitleri distintildiigiinde
ogretmenlerin mesleki aktivitelerinde basarilarin1 degerlendirmeyi gerektirir (MEB-
EARGED, 2006, 10-11).

Kurumlarda calisan yoOneticilere Performans yonetimi uygulama siirecinde
karsilasilan sorunlar {izerine sorular yonetilmis ve su basliklar altinda toplanmustir:

1. YOnetimin anlasamamasi ve sorumlulugunu yerine getirememesi

2. Tasarim sirasinda kilit paydaslarin yalin katilimi

3. Performans yonetimi ve yonetim kiiltiir{i iizerine yetersiz yetismesi

4. Paydaslarin sorularina cevap vermede ve iletisim kurmada etkili olamamasi

One gikan en &nemli sorunun performans ydnetim siirecini yoneten kisinin yeterince
kapasiteye, tecriibe ve uzmanlik bilgiye sahip olmamasinin oldugu belirtilmektedir (Marc,
Epstein, Jesse, Franc & Manzoni, 2004). Performans ol¢iimiinde performansi etkileyecek tiim
unsurlarin géz oniinde bulundurulmas: ve ayn1 zamanda bu unsurlarin en kisa zamanda,
kolaylikla ve az maliyetle Olgiilmesi oldukga zor bir siiregle karsi karsiya olundugunu
gostermektedir (Mitu, Dracea & Popa, 2007). Kamu kurumlar tarafindan kullanilan
performans degerlendirme siirecinde tartisilan diger bir elestiri konusu da performans
gostergelerinin, performans gelistirmede ¢abalarindan ziyade tam c¢ikti {izerine vurgu
yapmasidir (Carter, 1989; Lettieri, Borga, Masella & Savodelli, 2004). Kurumlarin
misyonlarinin 6lgtilebilir hedeflere doniistiirmede sorunlarla karsilastiklar1 ve bu durumun
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performans degerlendirme siirecinde sikinti olusturmaktadir (Akt: Marc, Epstein, Jesse,
Franc & Manzoni, 2004).

SUREKLI GELISIM ICIN e-PERFORMANS YONETIM MODELI

E-PERFORMANS YONETIM SiSTEMi DONGUSU
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Sekil 1. Performans yonetim sistemi dongiisii
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Performans Yonetim Déngiisiiniin Isleyisi

Performans yonetim dongiisiinde bireysel ve kurumsal yonetim sistemlerinin isleyisi,
paydaslarin birbirileri ile etkilesimi ve siire¢-sonug iligkisi gosterilmektedir. Kurumun,
yoOneticilerin, Ogretmenlerin ve diger calisanlarin performans puanlari ¢oklu veri
kaynaklarina dayali olarak hesaplanir. Bunun igin modiil-yazilim, éncelikle MEBBIS ve e-
Okul’dan saglanan veriler dogrultusunda random teknigi (rastgele) ile degerlendirme
yapacak paydaslar1 belirler. Bu paydaslar, Coklu Veri Kaynakli e-Performans Modiilii'nde
yer alan degerlendirme formlarini doldurur. Sistem, paydaslar icin belirlenen puan
agirliklarina gore performans puanlarini hesaplar. Buna bagli olarak kurumun ve bireylerin
performans puanlari toplandiginda kurumun toplam performans puani ortaya gikar.

Performans puanlari, bireyin ve kurumun yeterlik ve standart alanlarmna gore
gelistirilmesi gereken alanlarmni ortaya cikarir. Bireyler; OTMG ve diger mesleki gelisim
calismalar1 kapsaminda gelismeleri gereken alanlara yonelik iyilestirme ve gelistirme
calismalar: yaparlar. Kurum ise bu verilerden yararlanarak okul gelisim ¢alismalar1 yapar.
Bakanlik, il, ilge ve okul yonetimleri, kurumlarin eksikliklerinin giderilmesinde, 6dil ve
terfilerde performans puanlarindan yararlanirlar. Coklu Veri Kaynakli e-Performans
Yonetim Sistemi, elektronik ortamda kullanilan performans yonetim dongiisii ile calisir. Bu
dongiiniin alt bilesenleri asagidaki gibidir:

Paydaslar

Performans yonetim dongtisiinde yer alan veri kaynaklar: iki grupta toplanmaktadir.
Bunlardan 6grenci, veli, miifettis ve il yoneticileri sadece degerlendirenler grubunda iken
okul miidiirii, miidiir yardimailari, 6gretmen ve diger ¢alisanlar hem degerlendiren hem de
degerlendirilen grubunda yer alirlar. Degerlendiren ve degerlendirilenlerin birbirilerini
degerlendirebilecek kadar beraber calismis olmalari gerekir. Beraber calisma siirecinde
yeterince gozlem yapabilmis olmalar1 gerekir. Ciinkii performans degerlendirmede
kullanilan kriterlerin bir kismi siirece iliskin kriterlerdir ve ancak gozlem ile haklarinda
degerlendirme yapilabilir.

Veri girisi

Performans yonetim dongiisiine iki kaynaktan veri girisi yapilir. Birincisi e-Okul,
digeri ise MEBBIS'tir. Paydaslar kendilerine verilen sifreler ile sisteme giris yapacaklar. Her
bir paydasin hesabina degerlendirme donemi boyunca beraber calistifi ya da hakkinda
gozlem yaptig kisilere iliskin formlar diisecektir. Yine her bir paydas ¢alistig1 kuruma iliskin
formu da gorecektir. Ayrica veli ve 6grenci disindaki paydaslar kendileri ile ilgili bir
ozdegerlendirme formu da dolduracaklardir. Bireylere iliskin formlarda bireylerin mesleki
yeterlik kriterleri ve o kriterleri tanimlayan gostergeler ile kuruma iligkin formlarda ise
kurumsal standartlar ve gostergeleri yer almaktadir. Formlarda her bir kriter 1 ile 5 arasinda
bir puan ile degerlendirilmistir.
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Sayisal degerlendirmede kullanilan gostergeler kurum ya da bireylerin donem iginde
yaptig1 etkinliklerin sayisal bir sekilde ifade edilmesidir. S6z konusu etkinliklerin sayilabilir
ve kayit altina almabilir olmasi gereklidir. Sayillamayan ve kayit altina alinamayan
etkiliklerin yazilmaz. Olgek tipi yiizdedir (%). Kurum ya da bireyler yaptig1 etkinliklerin
toplamini tanimli bir toplama bolerek yiizde olarak ifade ederler. Ornegin: Ogretmen yil
icerisinde yapacag etkinliklerin toplam sayisini, yillik planima aldig1 toplam etkinlik sayisina
bolerek yiizde ifadeye ulagir. Ogretmen yil igerinde 50 etkinlik yapmay1 planlamis ve 25
etkinlik yapmaigsa 25/50 =0,5= % 50 olarak ifade edilir ve degerlendirilir.

Okul midiriiniin degerlendirilmesinde kullanilacak formlar; Miifettis Formu, Midiir
Yardimcis: Formu, Ogretmen Formu, Ogrenci Formu, Diger Calisanlar Formu, Veli Formu,
Oz Degerlendirme (Okul Miidiirii) Formu, Diger Okul Miidiirii Formu olmak iizere her bir
paydas icin farkli diizenlenmistir. Paydaslar, kendilerine ait olan kullanici ad1 ve sifresi ile e-
Okul ve MEBBIS'e girerek formlar1 dolduracaklardir.

Yine bir ortadgretim kurumunun degerlendirilmesinde kullanilacak formlar Miifettis
Formu, Midiir Yardimcist Formu, Ogretmen Formu, Ogrenci Formu, Diger Calisanlar
Formu, Veli Formu, Oz Degerlendirme (Okul Miidiirii) Formu, Diger Okul Miidiirii Formu
olmak iizere her bir paydas icin farkli diizenlenmistir.

Performans Puam

Paydaglardan toplanan verilere dayali olarak performans puani hesaplanir.
Performans puani okul miidiirii, miidiir yardimcisi, 6gretmen, diger c¢alisanlar (memur,
hizmetli vb.) ve okul igin farkli hesaplanir. Bireyler ve kurum hakkinda yapilan
degerlendirmelerin ortalamalar1 almarak bireylerin ve kurumun puanlar1 hesaplanir. Bu
puanlar birlestirilerek “okul toplam performans puani” hesaplanmais olur.

Tablo 1. Okulun toplam performans puam

Bilesenler Agirligr (%)
Okul Yonetimi Performans Puarn 35
Ogretmenler Performans Puam 25
Diger calisanlar Performans Puani 5
Okul Performans Puar 35
Okulun Toplam Performans Puani 100

Degerlendirme

Her birey ve kurum yiiz tam puan iizerinden degerlendirilir. Degerlendirme kriterleri
mesleki yeterlikler ve standartlar esas alinarak belirlendigi i¢in bireylerin ve kurumun tam
puan almasi beklenir. Bireylerin ve kurumun tam puanin altindaki puanlari ile tam puanin
farki alinarak “gelisim agig1” tanimlanir. Puanlarmn alindig1 yeterlik ve standart alt
bilesenlerinde yola ¢ikarak “gelisim agigin1” oldugu alan belinlenir. Bu verilere dayali olarak
bir yargiya varilir. Bu yargi, performans puani hesaplanan bireye ve kuruma yonelik karar
suireclerine veri tegkil eder.

Bir okul miidiirti performans degerlendirme sonucunda 100 tizerinden 80 puan aldig1
belirlendiginde, 20 puanlik da gelistirmesi gereken alanlar oldugu ortaya c¢ikar. Bu durumda
okul mudiri, diisiik puan aldigr alanlara oncelik vererek gelisme ihtiyacini ve hedefini
belirler. Gerekli mesleki gelisim uygulamalarini ise kosar.

Bir kurum ¢oklu veri kaynaklarina gore 80 puan aldiginda, 20 puanlik gelistirilecek
alan oldugu saptanmus olur. Gelistirilmesi gereken alanlar formlardaki standart alanlarina
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gore belirlenir. Okul, standart alanlarindan “Egitim Ogretim Ortamlar1” alanindan diisiik
puan almus ise, oncelikli olarak bu alanda gelisimini saglamasi gerekir.

Tyilestirme-gelistirme ve izleme

Performans puani belirlenen bireyin ve kurumun basarili ve gelistirmeye agik alanlari,
belirlenen Olciitlerle degerlendirme sonuglariin karsilastirilmasiyla saptanir. Bu asamada
OTMG, hizmet ici egitim ve diger gelisim uygulamalar: ise kosulur. Bireyin ve kurumun
gelisimi diizenli olarak izlenir ve kayit altma alinir. Elde edilen verilerle siiregteki gelisim
saptanir.

Odiil ve tanima

Bireyin performans puani hesaplandiktan sonra performans puaninin karsilifi olan
odiil ve tanima sistemini ise kosulur. Odiil ve tanima sistemi kurumlarin insan kaynaklar1
politikas1 gercevesinde sekillenir. Kurum yiiksek performans gosteren calisanlarini gesitli
sekillerde degerlendirebilir. Bireylerin performans puanlar1 dogrultusunda “terfi, kariyer
planlamasi, kariyer gelisimi gibi secenekler kullanilabilir.

Siirekli gelisim

Performans yonetim dongiisii, siirekli iyilestirmeyi ve gelistirmeyi merkeze alan bir
anlayist temsil etmektedir. Stirekli gelisim, yasam boyu Ogrenme, yansitici 6grenme,
ogrenmeyi 0grenme gibi yaklagimlarla 6grenen birey ve 6grenen kurum yaratmayi ifade
eder. Kurumlarda bu anlayisin yerlesmesinde, bireylere OTMG rehberlik eder.

TARTISMA ve SONUC

Egitim kurumlarinin etkin ve verimli hale gelmesi i¢in egitim yOnetimi alaninda
tartismalar ve arayislar devam etmektedir. Tartisma ve arayislarin yogunlasti$1 konulardan
biri performans ve buna bagh olarak egitimde degerlendirme konusudur. Yonetimin
yerellesmesine paralel bir sekilde egitim yonetiminin de yerinden yapilmas: yoniinde egitim
yonetimi alaninda giiclii bir egilim belirmistir. Egitim yonetiminin 6nemli islevlerinden biri
olan degerlendirmenin de yerinden yapilmasi o6nem kazanmaktadir. Ortadgretim
kurumlarinda degerlendirmenin/performans degerlendirmenin yerinden yapilmasi bu
baglamda ele alinmaktadir.

Merkez tegkilatina bagl bir denetim kurumu agir bir biirokrasiye dayanmakta, pahal
ve zaman agisindan oldukga yavastir. S6zgelimi bir ortadgretim kurumu merkez tegkilatina
bagh bir miifettis/denetci grubu tarafindan en erken {i¢ yilda bir ziyaret edilmektedir. Bu
teftis ve rehberlik ¢ok kisa bir zaman dilimi i¢inde ve sadece okulda bulundugu siire
icerisinde yapti§1 gozlemlere dayanmaktadir. Dogal olarak diger zamanlarda cereyan eden
siireglerden habersiz olarak degerlendirme yapilamaktadir. S6z konusu ziyaretlerde
degerlendirme daha ¢ok performans degerlendirmesi degil "yerindelik denetimi"dir.
Cogunluklara belgelere dayali bir denetim olmaktadir.

Bu calisma da oOnerilen e-performans yonetim sistemi klasik denetimin
fonksiyonlarini igermekle birlikte kurumsal ve bireysel etkinlik ve verimliligi saglayan
mekanizmalar icermektedir. Yine e-performans yonetim sistemi c¢oklu veri kaynaklarina
dayandigi i¢in kurum ve bireylere iliskin degerlendirmenin giivenirliligini arttirir. Diger bir
ifade ile kurum ve bireyler ile ilgili dogru bilgiye ulasmamizi saglar. Sistem sadece
degerlendirme siirecini icermemekte ayni zamanda verilerin islenmesi ve sonuglardan
yararlanmasini saglayan mekanizmalar da bulunmaktadir.
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Sistem bireysel ve kurumsal performans olarak iki seklide kisimdan olugmaktadir.
Sistem degerlendirme, tanima, izleme ve gelistirme ve siirekli gelisimi izleme asamalarindan
olugsmaktadir. Bireylerin ve kurumlarin performansi degerlendirilirken siire¢ ve sonug
kriterleri kullanilmistir. Siire¢ degerlendirmesinde bireysel performans icin gerekli kriterler
O0gretmen, yOnetici ve diger calisanlarin mesleki yeterliklerden yararlanilmistir. Kurum igin
ise kullamilan kriterler ¢alisma grubu tarafindan gelistirilen kurumsal standartlardan elde
edilmistir. Sonug kriterleri ise bireylerin ve kurumlarin ¢alismalarmin nicel ifadesi olan bazi
oranlar kullanilmistir.

Sistem c¢oklu veri kaynaklarna dayanan elektronik bir sistemdir. Bireyleri ya da
kurumlarin paydaglar1 arasinda en iyi gozlemleme imkanina sahip olan paydaslar igin
formlar diizenlenmis ve elektronik sisteme yerlestirilmistir. Paydaslar belirlenen
degerlendirme takviminde kendilerine verilen sifreler ile sisteme girerek degerlendirme
yapacaklardir. Degerlendirmelerin ortalamalar1 alinarak bireylerin ve kurumlarin gelisim
aciklar1 saptanacaktir. Bireyler degerlendirme sonuglarma gore mesleki gelisim plan
yaparken kurumlar ise kurum gelisim plan1 yapacaklardir.
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Introduction

One of the key indicators of the quality of an education system in a globalized world
is the results of national and international exams. International examinations like PISA and
TIMMS are used to define the quality of education. Turkey has participated in these exams
recently. The achievement level of students participating in these exams shows that the
investment of the education system is not proportional to the achievement level. The
objective indicators of the education system lead to these discussions: 1) why the education
system is not realizing success; 2) why we are not able to adequately measure the level of
realized achievement; 3) why the system is insufficient to ensure the success of the
curriculum; 4) how the controls can be measured effectively; and, 5) what can be done about
inadequate educational materials. These situations have led to the implementation of the
following application. The question of method in the social sciences is ignored here. The
outcome of an event in the social sciences cannot be explained by only one cause. It is fact
that an event must be explained by multiple causes. Because these events are explained by
objective criteria, this study can be considered a valid opinion if the expected success in the
education system is realized.

When the indicators related to education in Turkey were evaluated according to both
national and international indicators, the decline in student achievement was viewed as an
important issue. In the process of evaluation, it is necessary to identify the performance
indicators of a school as an institution, and performance evaluation practices must be used
since it is not only teachers, school managers, or the organization's high performance
standards that are insufficient to achieve the expected results.

Undoubtedly the rapid changes in the world, innovation, and the development
process affect educational institutions, like other institutions, directly and indirectly.
Educational institutions try to improve the reliability of their organizational structures and
training programs and the proficiency of principals, teachers, and other employees in order
to adapt and participate effectively in this process. In this context, various practices are
created to improve the quality of education and the performance of the academic institution.
After 1980, Turkey has constantly entered into change and renewal in the field of education
and has entered into a number of new approaches in all areas of education. One of them is
the Performance Management System. In this context, various studies have been made to
improve this model by the Ministry of Education. However, this single model, which could
be applied, couldn’t be developed.

The aim of this study is to improve an e-Performance Management System to identify
the areas for improvement of educational institutions and their employees. Furthermore, it
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aims to make continuous, systematic improvement in order to advance the efficiency and
effectiveness of the organization's financial and human resources.

Method

The research is a qualitative study based on a survey model. Qualitative research
presents useful tools to determine the conditions in which individuals live and the needs of
individuals and institutions. In this study, qualitative research approaches and tools are used
in a model that provides for the continuous development of employees. In the study, the
"maximum variation sampling" method is utilized. With this sampling method, the diversity
of individuals related to the study can be reflected to the greatest degree. Maximum variety
sampling tries to find whether there are common or shared cases among the diversity of
situations. This diversity reveals different aspects of the problem (Yildirim & Simgek, 2006,
108). For this purpose, four target groups were created: the secondary school teachers
working in high schools, the inspectors of the ministry, the academicians of educational
management, the economics and planning departments at the university in Ankara.
In order to improve the performance management system implemented in secondary
schools, the following questions on a semi structured interview form were prepared to be
used in focus group interviews: 1) What are the indicators and the corporate standards to be
used in the Performance Management System? 2) What are the indicators of the secondary
institutions and their employees” professional competencies? 3) Who are the stakeholders
involved in the performance evaluation process? 4) What is the percentage of the
stakeholders who will take part in the performance assessment process of secondary
education institutions? 5) What is the performance evaluation cycle of secondary education
institutions, and what are the criteria of this cycle according to multiple variables? 6) How
are the results of the performance evaluation cycle of secondary education institutions used?

In order to get opinions from stakeholders of the Performance Management System,
focus interviews were conducted with the four different groups. Interview data were
recorded using a voice recorder. Voice data obtained from the focus group interviews were
analyzed. The obtained data were analyzed using descriptive statistical methods. For this
purpose, "content analysis" was performed by using the Hyper Research program.

Findings

A performance management system cycle has been prepared by means of the
obtained data. The system consists of two parts: individual performance and institutional
performance. It consists of these stages: evaluation, recognition, monitoring, development,
and continuous improvement. Process and outcome criteria were used while evaluating the
performance of individuals and institutions. In the process of assessment and while creating
the required criteria for the individual performance, teachers’, administrators’, and other
employees’ professional competencies have benefited. The required criteria for institutional
performance were obtained from the institutional standards developed by the working
group. For outcome criteria, some rates of quantitative expression of the work of individuals
and institutions have also been used. Additionally, the system is an electronic system based
on multiple data sources. Forms were modified and placed in electronic systems in order for
the chosen stakeholders to observe the individuals and institutions. Stakeholders evaluated
them in the evaluation schedule by entering the evaluation system with their passwords. The
average of the assessment in each area identifies the necessary points of individuals’ and
institutions” development. According to the evaluation, an individual will make a
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professional development plan while an institution makes an institutional development
plan.

Discussions and Results

Discussions in the field of educational administration continue to include the
educational institution’s effectiveness and efficiency. One of the issues focuses on
performance because performance is an evaluation subject in education. Like
decentralization of management in business, a strong trend toward decentralization in
education management has emerged in the field of education management. One of the
important functions of education management is assessment, another matter for which
decentralization of management becomes important. In this context, the performance
evaluation/assessment at secondary institutions should be handled by a decentralized
organization.

An inspection agency depends on a central organization, which is based on a heavy
bureaucracy, expensive and quite slow. For example, a secondary high school is visited by an
inspector or an inspector group from the central organization once every three years. This
inspection and guidance are based on observations for only a short time during the stay at
the school. Because of this short time period, the evaluation lacks a process, an evaluation
existing at other times. At this kind of inspection, evaluation is not a “performance
evaluation” but a “propriety audit”. This inspection is mostly based on the documentaries of
the individual or the institution.

The e-performance management system that is proposed in this study includes both
the functions of classical inspection and the mechanisms providing institutional and
individual effectiveness and efficiency. Moreover, due to the performance management
system being an electronic system based on multiple data sources, it increases the reliability
of the evaluation related to the individual and institution. In other words, it provides true
information about the individual and institution. This system not only consists of the
evaluation process but also the processing of data, and the mechanisms providing the results
can be benefited. The system consists of two parts: individual performance and institutional
performance.

The system consists of these stages; evaluation, recognition, monitoring,
development, and continuous improvement. Process and outcome criteria were used while
evaluating the performance of individuals and institutions. In the process of the assessment
and when creating the required criteria for the individual performance, teachers’,
administrators’, and other employees’ professional competencies have profited. The required
criteria for institutional performance were obtained from the institutional standards
developed by the working group. For outcome criteria, some aspects of quantitative
expression of the work of individuals and institutions have been used.

Key Words: Continuous development, Performance management system, E- System

Atif igin / Please cite as:

Beltekin, N., Sahin—(jzdemir, B., Yilmaz, G., Akkalkan, H. & Cemaloglu. N. (2014). Siirekli
gelisim igin e-performans yonetim sistemi: Bir model 6nerisi [E-performance management
system for continuous improvement: A model proposal]. Egitim Bilimleri Arastirmalar: Dergisi
- Journal of Educational Sciences Research, 4 (Ozel Say1 1), 149-170. http://ebad-jesr.com/

170.



	29TBu çalışmanın amacı eğitim 29Tkurumlarının ve çalışanlarının gelişime açık alanlarını saptamak, iyileştirmek, sürekli gelişimi sistematik hale getirmek ve kurumun madde ve insan kaynaklarının etkililiğini, verimliliğini artırmak amacıyla bir E-Perf...
	Anahtar Sözcükler:  Sürekli Gelişim, Performans Yönetim Sistemi, E- Sistem
	Performans Yönetim Döngüsünün İşleyişi
	Paydaşlar
	Veri girişi
	Performans Puanı
	Değerlendirme
	İyileştirme-geliştirme ve izleme
	Ödül ve tanıma
	Sürekli gelişim

	29TDiscussions and Results
	Key Words:  Continuous development, Performance management system, E- System

