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Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Algisinin Orgiitsel Depresyon Uzerindeki Etkisi

The Effect of Performance Perception on Organisational Depression in Human Resources
Management

OZET

Bireylerin performans algilar performans yonetimi ile yakindan iliskili bir kavram olarak degerlendirilebilir. Performans yonetimi,
kuruluglarin istikrarli ve siirdiiriilebilir basarisin1 saglayan bir siirectir. Bu siire¢ farkli amaglarla farkli diizeylerde yiiriitiiliir.
Bireylerin performanst ayni zamanda kurumun verimliligini derinden etkileyebilmektedir. Bundan dolayr bu arastirmada
Ogretmenlerin performans algilar ile Orglitsel depresyon diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma nicel arastirma
yonteminde, iliskisel tarama desenine gore gergeklestirilmistir. Arastirmanin 6rneklemi tabakalama ornekleme yontemi ile lise
diizeyinde calisan Ggretmenler arasindan secilmistir. Ogretmenlerin performans algilarini belirlemek icin 6gretmen performans 6z
degerlendirme 6lgegi, depresyon diizeylerini belirlemek i¢in de oOrgiitsel depresyon 0Olgegi kullanilmigtir. Arastirma sonuglarina
gore Ogretmenlerin Orgiitsel depresyon diizeyi ile performans algilari arasinda negatif yonli anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Ayrica 6gretmenlerin performans algilari, drgiitsel depresyonun anlamli bir yordayicist olarak tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: 6gretmen performansi, rgiitsel depresyon, performans yonetimi

ABSTRACT

Individuals' perceptions of performance can be considered as a concept closely related to performance management. Performance
management is a process that ensures the stable and sustainable success of organisations. This process is carried out at different
levels for different purposes. The performance of individuals can also deeply affect the efficiency of the organisation. Therefore, in
this study, the relationship between teachers' performance perceptions and organisational depression levels was examined. The
research was carried out according to the relational survey design in quantitative research method. The sample of the study was
selected among the teachers working at the high school level by stratification sampling method. The teacher performance self-
assessment scale was used to determine teachers' performance perceptions and organisational depression scale was used to
determine their depression levels. According to the results of the study, there is a significant negative relationship between
teachers' organisational depression level and their performance perceptions. In addition, teachers' performance perceptions were
found to be a significant predictor of organisational depression.

Keywords: teacher performance, organisational depression, performance management

1. GIRIS

Performans yonetimi, kuruluslarin istikrarli ve siirdiiriilebilir basarisini saglamay1 amaglayan bir siiregtir.
Kuruluslar bu siireci farkli temel amaglarla ve farkli etkinlik diizeylerinde yiiriitiirler. Cogunlukla parasal
odiiller igin bir temel olarak tasarlanir ve bunun énemli bir par¢asi da degerlendirme goriismesidir. Daha az
siklikla bir gelisim siireci olarak tasarlanir. Baz1 kuruluslar artik zorunlu dagitim gibi uzun siiredir standart
olan unsurlar siliregten ¢ikarmaktadir. Bunun temel nedeni, zorunlu dagitimlarin siire¢ ve kurum igin
olumlu sonuglarindan ziyade insanlar i¢in daha olumsuz sonuglar dogurmasidir. Pounsford (2007)’ ye gore
kuruluslardaki kilit is siireclerinden biri olmasina ragmen, ¢ok az kisi istikrarli bir performans saglamak
olan amacina yonelik olarak yeterince iyi yonetildigini diisiinmektedir. Insanlarin sadece yaklasik iigte biri,
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bugiin ¢ogunlukla organize edildigi sekliyle siirecin kendisine inanmaktadir ki bu, boylesine énemli ve kilit
bir siire¢ i¢in ¢ok azdir.

Organizasyonel teori, 20. yiizyilin baslarina kadar wuzanan birka¢ on yildir performansi
degerlendirmektedir. ikinci Diinya Savasi déneminde, ydnetim siirecinde bir prosediir olarak zaten
bahsediliyordu. Neden ortaya ¢iktigi bir spekiilasyon konusudur, ancak insanlarin birilerinin ne kadar
calistigimi degerlendirmeyi sevdikleri i¢in oldugu varsayimi vardir. Hatta bazilari bagkalarinin islerini
degerlendirmenin en eski ikinci zanaat oldugunu soyler. Belirli bir neden olmaksizin ortaya ¢ikan
gerilimler, diizen, tutarlilik, gecerlilik ve dogrulugu saglamak icin yapilandirilmis bir degerlendirme
sistemi yoksa caligma ortaminda 6nemli motivasyonel, etik ve yasal sonuglar dogurabilir (Danna ve
Griffin, 1999; Gallup vd., 2012).

Performans yonetimi ¢ogunlukla siirecin merkezi bir unsuru olan yillik performans degerlendirmesi
yoluyla yapilir. Yillik performans degerlendirmesi degerlendirici olabilecegi gibi gelisimsel de olabilir.
Degerlendirme goriismeleri daha sik yapilir. Yillik goriismenin olagan konular1 bir 6nceki donemin
basarilarin1 degerlendirmek, bir sonraki donemin hedefleri lizerinde anlasmaya varmak ve yillik goriismede
kararlagtirilan belirli gorevleri basariyla yerine getirebilmek i¢in bireyin yonlendirilmesi gereken egitim
tizerinde anlagmaya varmaktir. Gelisim programlarinin uygulanmasi yoluyla edinilmesi gereken
yetkinliklerin gelistirilmesine genellikle biraz yer ayrilir ve bazen yillik toplantida maaglar bile miizakere
edilir. Maag goriismesi yillik gériigmenin bir pargasi degildir, ancak bu durum caligsanlarin maas konusunu
giindeme getirmeleriyle agiklanabilir ¢iinkii bu, yil igcinde yoneticileriyle karsilastiklart ve onunla yiiz yiize
goriigebildikleri tek veya ¢ok az durumdan biridir. Yillik goriismeyle ilgili sorun, ¢alisanlarin bunu ne hizli
ne de 6nemli bir nokta olarak algilamamasidir (Walsh, 2003; Baldoni, 2019).

Performans yonetimi siireci, alt siireci olan yillik performans degerlendirmesi gibi bir is siirecidir. Sadece
azinlik bir yonetici grubu tarafindan "ciddi" bir is siireci olarak anlagilmig, yoneticiler tarafindan bir sekilde
"benimsenmemis" gibi goriinmektedir. Bunu esas olarak bir IK siireci olarak, IK'nin yilda bir ya da belki
iki kez yapilmasini istedigi bir faaliyet olarak anliyorlar ve ¢ogu yillik gériismenin siirekli bir siire¢ olan
performans yonetimi siirecinin yalnizca bir parcasi oldugunu anlamiyor. Belki de bu nedenle, astlarini
yonettiklerinden ve islerinde hedeflerine ulastiklarindan emin olmak icin gesitli faaliyetleri (goriismeler,
toplantilar, calisma gruplar ve diger iletisim bi¢imleri) ve bunlarmn sikligini net bir sekilde ve zamaninda
tanimlamakta basarisiz olurlar (Augier vd., 2009; Eberts vd., 2002).

Performans yoOnetimi siirekli bir siirectir, ancak yillik dongiileri vardir. Her dongii is planlarinin
onaylanmasindan sonra, y1l sonuna dogru baglar. Yoneticiler yillik performans degerlendirmelerinden 6nce
astlarmin performansini degerlendirir ve bu degerlendirmeler daha sonra 6zel goriismelerde uyumlastirilir
ve uyumlastirilmig derecelendirmeler goériismelerden sonra calisanlara iletilir (Bayramoglu ve Sahin,
2015). Ayni1 déonemde, ¢alisanlar kurum tarafindan bir sonraki dénem i¢in kendi hedeflerini diisiinmeye ve
onermeye davet edilir ve yoneticilerden de astlart icin onlar1 "daha fazlasina" katkida bulunmaya
zorlayacak hedefler gelistirmeleri istenir. Kurulus, performans yonetimi siirecinde ¢alisanlara hedef olarak
sadece daha tanimlanmis bir is tanim verilmesini istememektedir. Calisanlar hedeflerini 6nerme
konusunda oldukga pasif olma egilimindedir. Bunun i¢in finansal sonuglara ihtiyacimiz oldugundan, tiim
siire¢ finansal yilin sonuna denk gelecek sekilde zamanlanmistir. Bir degerlendirme olan yillik gériisme,
belirli bir miktar paranin 6denmesi i¢in temel olusturmaktadir. Siire¢ baslamadan once tiim c¢alisanlar
arasinda c¢ok fazla stres yasanabilir. Yillik Gorlismeler sirasinda kurulustaki enerjide gozle goriillir bir
degisiklik olur.

Bir kurulusun bir misyonu, bir vizyonu ve bir yasam dongiisii vardir. Bu siire¢ boyunca, belirledigi
hedefler aracilifiyla misyonunu yerine getirir ve vizyonunu gerceklestirmeye dogru ilerler. Diinya
degisiyor ve kurulusun degisen stratejiler ve degisen hedeflerle pazardaki degisikliklere proaktif bir sekilde
uyum saglamasi gerekiyor. Bunun biiyiik bir kismi, miikemmel yonetsel sezgiyle tamamlanan miitkemmel
piyasa bilgisine dayanir. Bu olmadan yapamazsiniz. Stratejik bir bakis acisi, kurulustaki gelistirme
faaliyetlerinin artan dinamiklerini belirler. Eger kurulusu daha da gelistirmek i¢in vizyonun degistirilmesi
gerekiyorsa, vizyon da degisecektir. Bu faaliyetler araciligiyla kurulus, gelecegi i¢in gerekli kosullari
yaratmaktadir. Kendi vizyonunu olusturur. Tiim is alanlarindaki gelisim faaliyetlerini bu vizyona uyarlar.
Bir kurulusun var olabilmesi ve gelisebilmesi i¢in iyi bir vizyona, kurulustaki ve pazardaki insanlar igin
biiyiik bir hassasiyetle tasarladigi ve uyguladigi bir stratejiye ve pazar1 kendisi igin ihtiyag duydugu
kadarin1 giivence altina alacak sekilde gelistirmek i¢in sundugu bir portfoye sahip olmasi sarttir.
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Orgiitsel depresyon, calisanlarin is ortamindaki olumsuz kosullar nedeniyle yasadigi tiikenmislik,
motivasyon kaybi, stres ve duygusal yorgunluk gibi durumlarn ifade eder. Bu durum, genellikle uzun siireli
stres, destek eksikligi, asir1 is yiikii ve ig-yasam dengesinin bozulmas: gibi faktérlerle iliskilidir. Orgiitsel
depresyon, ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel sagligini olumsuz etkileyebilir ve bu durum is performansini
diisiirebilir, is tatminsizligine ve yiiksek personel devrine yol agabilir. Orgiitsel depresyonun etkilendigi
faktorler arasinda is yiikii, isyeri atmosferi, yonetim destegi, calisma kosullar1 ve kisisel stres faktorleri
bulunur (Maslach ve Leiter, 2016). Yiiksek is yiikii ve siirekli zaman baskisi, ¢alisanlarin stres seviyesini
artirabilir. Isyerindeki olumsuz atmosfer ve kétii yonetim uygulamalari, calisanlari moralini bozabilir ve
orgiitsel depresyon riskini artirabilir. Destekleyici ve adil bir yonetim, ¢aligsanlarin is tatminini artirabilir ve
depresyon riskini azaltabilir. Ayrica, kotii ¢aligma kosullari, ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini
olumsuz etkileyebilir. Kisisel stres faktorleri, is disinda yasanan sorunlar veya saglik problemleri gibi
durumlar da 6rgiitsel depresyonu tetikleyebilir (Schaufeli ve Taris, 2014).

Orgiitsel depresyonun etkiledigi faktdrler arasinda is performansi, is tatmini, is-yasam dengesi ve ¢alisan
sagligt bulunur. Depresyon yasayan calisanlar, islerinde daha az verimli olabilir ve performanslar
diisebilir. Bu durum, is tatminsizligine yol agabilir ve calisanlarin islerine olan bagliligin1 azaltabilir.
Orgiitsel depresyon, calisanlarin is-yasam dengesini bozarak aile ve sosyal hayatlarmi da olumsuz
etkileyebilir. Uzun siireli depresyon, calisanlarin fiziksel saghigini da etkileyebilir ve cesitli saglik
sorunlarina yol agabilir. Bu nedenle, orgiitsel depresyonu 6nlemek ve yonetmek icin isyerinde saglikli ve
destekleyici bir ortam olusturmak énemlidir (Maslach ve Leiter, 2016).

Orgiitsel depresyon, calisanlarin isyerindeki olumsuz kosullar nedeniyle yasadig: tiilkenmislik, motivasyon
kaybi1 ve stres gibi duygusal durumlarn ifade eder (Maslach & Leiter, 2016). Bu durum, 6gretmenlerin is
performansimi  dogrudan etkileyebilir. Is performansi, dgretmenlerin egitim-6gretim faaliyetlerindeki
verimlilikleri, 6grenci basarisina katkilar1 ve genel mesleki etkinlikleri ile dl¢iilebilir (Klassen ve Chiu,
2010). Arastirmalar, Orgiitsel depresyonun is performans:t {izerinde olumsuz etkileri oldugunu
gostermektedir. Ornegin, Bakker ve Demerouti (2007), yiiksek diizeyde stres ve tiikenmislik yasayan
Ogretmenlerin is performanslarinin distiiglini ve Ogrencilerle olan etkilesimlerinin olumsuz yo6nde
etkilendigini belirtmektedir. Aktiirk (2019) 6n yargili tutumlara maruz kalmis, ayrimci politikalar ile
yonetilen kurumlarda c¢aligan bireylerin oOrgiitsel depresyon diizeylerinin daha fazla oldugunu ifade
etmektedir. Keles (2016) da benzer bir sonug¢ elde ederek 6gretmenlerin depresyon diizeylerinin fazla
oldugunu belirtmistir. Tim bu calismalar dikkate alindiginda Ogretmenlerin orgiitsel depresyonun
temelinde dis kaynaklar tarafindan etkilenme durumu goriillmektedir. Ancak bilindigi lizere orgiitsel
depresyon ayni zamanda kigisel tutumlar sonucu da olusabilmektedir. Bundan dolay1 bu arastirmada
ogretmenlerin sergiledikleri performans diizeyine iliskin algilarinin 6rgiitsel depresyon diizeylerinde nasil
bir etki olusturdugu incelenmek istenmistir. Arastirma kapsaminda agagidaki sorulara cevap aranmistir.

1- Ogretmenlerin drgiitsel depresyon diizeyleri ile performans algilar1 arasinda bir iliski var nudir?

2- Ogretmenlerin sergiledikleri mesleki performans orgiitsel depresyon diizeyini ne derecede
acgiklamaktadir?

2. ALAN YAZIN
2.1. Performans Yonetimi

Kuruluslar yaptiklar igi yapmak, basarili olmak, biiyiimek ve gelismek i¢in vardir. Kuruluslarda biiyiime,
gelisme ve ilerlemeyi saglayabilecek olanlar insanlardir. Performans yonetimi, yoneticilerin astlariyla
birlikte calisarak beklentileri belirledikleri, performansi olgtiikleri, degerlendirdikleri ve 6diillendirdikleri
entegre bir siirectir ve tiim bunlarin amaci ¢alisanlarin is performansini artirmak ve kurumsal basariyi
olumlu yonde etkilemektir (Farndale vd., 2011).

Performans yonetimi, bir kurulustaki calisanlarin belirlenmesi, Slgiilmesi, yonetilmesi ve gelistirilmesi,
bireylerin ¢alisma big¢imlerinin belirlenmesi ve ¢alisma bigimlerinin nasil 1iyilestirilebileceginin
kesfedilmesi i¢in devam eden bir siiregtir. Bu siireci dogru bir sekilde yiiriitmek, calisan performansini
sistematik olarak 6lgmeyi, analiz etmeyi ve gelistirmeyi ve dl¢tiiglimiiz ve buldugumuz seyleri ¢alisanlara
sistematik olarak iletmeyi icerir (Lussier, 2017).

Performans yonetimi kilit kurumsal, yonetsel siire¢lerden biridir. Performans yonetim sistemlerinin
popiilerligine ragmen, diizinelerce farkli caligma siirekli olarak sirketlerin performanslarmi ¢ok iyi
yonetmediklerini gostermektedir. Yoneticiler ve calisanlar performans yonetiminin deger kattigina
siipheyle yaklagmakta ve hatta ¢ok az degeri olan gereksiz bir faaliyet olarak gormektedirler (Farndale vd.,
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2011). Cesitli anketler de ¢alisanlarin iicte birinden daha azinin performans yonetimi siirecinin performans
gelisimine katkida bulunduguna inandigim gostermistir (Gruman ve Saks, 2011). Daha 6nce performansin
saglanmasi i¢in kilit siireclerden biri olduguna gore, bu oran kesinlikle ¢ok diisiiktiir. Denisi ve Murphy
(2017)’ ye gore performans yoOnetimi, rekabetin yogun oldugu ve kuruluslar arasinda {istiinliik
miicadelesinin yasandig1 donemlerde giderek daha onemli hale gelmektedir. Bu siireg, karmasik ve zorlu
insan yonetimi islevini kapsamaktadir. Ortak hedef belirleme, siirekli ilerleme incelemesi ve iletigim,
performansi1 artirmak igin geri bildirim ve kocluk, calisan gelisim programlarinin uygulanmasi ve
basarilarin 6diillendirilmesi gibi faaliyetleri icerir. Yoneticiler siirecin itici giicii ve yoneticileridir ¢linkii
kurumsal, ekip ve bireysel performansin gelistirilmesinden sorumludurlar. Siireg, dncelikle kurulusun neyi
basarmasi gerektiginin karmasik bir sekilde anlasilmasini, ardindan da insanlarin bu hedeflere ulasacak
sekilde yonetilmesini ve gelistirilmesini gerektirir (Armstrong, 2000). Boylesine karmasik bir siirecin
yonetilmesi ancak stratejik ve biitlinsel olarak ele almabilir ve bu da liderlerin olaganiistii becerilere,
yeteneklere ve bilgiye sahip olmasini gerektirir.

Performans yonetimi bir kurumun yasanu boyunca devam eden ve tiim IK stratejilerini entegre etme
imkani sunan bir siirectir (Gruman ve Saks, 2011). Bu siire¢ gelecek planlarina, bagliliga, yetkinliklere ve
devam eden bir diyaloga odaklanir. Buradaki kilit nokta, insanlarin aslinda kuruluslardaki tek varlik ve
deger oldugunun ve bu nedenle siirekli olarak zenginlestirilmeleri ve deger verilmeleri gerektiginin kabul
edilmesidir. Bu, insan sermayesinin gii¢lii yonlerini siirekli geri bildirim yoluyla gelistirerek ve her zaman
olumlu bir baglama oturtarak yapilabilir. Yoneticiler siirecin hayati bir pargasidir ve bu nedenle performans
yonetiminin basarisi i¢in kilit bir bilesendir. Yoneticiler ve astlar arasindaki iliskinin kalitesi, performans
degerlendirmesi ve gelisim motivasyonu ile olumlu yonde iliskilidir (Gruman ve Saks, 2011). Liderler,
ozellikle gorev odakli ve destekleyici liderler ile vizyoner ve ilham verici olan doniisiimcii liderler olmak
iizere ¢aligan bagliligini tesvik etmede kilit rol oynarlar (Armstrong, 2000).

Performans yonetimi agisindan, baglilig1 tesvik etmek icin teoride temel olarak kullanilan iki model vardir.
Bunlardan ilki, hedeflerin belirlenmesinde yoneticilerin ve ¢alisanlarin daha fazla katilimina, performans
incelemesi ve geri bildirim i¢in daha fazla firsata ve iicret ve ikramiyelerde bazi segeneklere
odaklanmaktadir. Tkinci model ise daha ¢ok calisanlarin kendilerini gelistirme firsatina sahip olduklarini
hissetmelerine, yeni bilgi ve yetkinliklerin kuruma geri kazandirilmasina ve bunun takdir edilip ayrilma
olarak degerlendirilmemesine odaklanmaktadir (Farndale vd., 2011).

2.2. Performans ve Degerlendirme

Performans, kuruluslarin stratejik amaglarini uygulamak ve bunlar faaliyet gosterdikleri baglama
uyarlamak i¢in kullandiklari ¢esitli resmi siiregler i¢in bir semsiye terim olarak anlagilabilir (Tunger, 2013).
Tim bunlar amaca yonelik davraniglarla ilgilidir, ancak neyin hedeflenecegi sorusu agik kalmaktadir.
Performans yOnetiminin ortaya ¢ikisindan 50 yil sonra bile, en azindan mali planlarin roliiniin azaldigi
dogru olsa da hala yonetsel kontrol yollarindan biridir. Performans yonetimi devam eden bir siiregtir ve
yillik performans degerlendirmesi de bunun bir pargasidir; c¢alisanlarin performansini ve ilerlemesini
degerlendirmek icin kurulus tarafindan periyodik olarak gergeklestirilir. Bu ikisi birbiriyle yakindan
baglantilhidir. Yillik performans degerlendirmesi, performans yonetimi silirecinin vazgegilmez bir
bilesenidir. Elde edilen performans, iyi yonetilen bir performans yonetimi siirecinin ve iyi yiiriitiilen yillik
performans degerlendirmelerinin sonucudur.

Performans yonetiminin birincil amaci zaman iginde performansi iyilestirmektir, bu da bir biitiin olarak
kurulusun performansini dogrudan iyilestirir. Performans yonetimi, bireylerin ve ekiplerin performansini
belirleyen, dlgen ve gelistiren ve ¢alismalar1 kurulusun stratejik hedefleriyle uyumlu hale getiren siirekli bir
stirectir (Bayram, 2006). Performans yonetimi siirecini diizgiin bir sekilde uygulamak i¢in her kurulusun is
stratejilerini eyleme doniistiirebilecek iyi yoneticilere ihtiyaci vardir. Yoneticiler, performans sonuglar
vermesi beklenen yonetsel ve oOrgiitsel g¢abalar1 belirlemeye calismak igin farkli yonetim modelleri
kullanirlar (Tunger, 2013).

Performans yonetimi, ¢ogu kurulusta en uygun siire¢ olmamasina ragmen, her kurulustaki en Onemli
stireclerden biridir. Yillik performans goriismesi, performansin zaman i¢inde degerlendirildigi performans
yonetimi siirecinin bir alt siirecidir. Calisanlarin siirece tepkisi, ihmal edilen ancak sistemi degerlendirirken
gbz oOniinde bulundurulmasi gereken kriterler sinifindadir (Walsh, 2003). Ayni kategoride, grup icindeki
fikir ¢atigmasi ve grubun goreviyle ilgili igerik ve siiregle ilgili anlagmazlik olarak biligsel gatigsma izni de
vardir ve bu tiir bir ¢atigmaya giren kisi gorevin sorunlarini daha iyi anladig1 ve daha gii¢lii bir ¢ézliim seti
gelistirdigi i¢in ekip basarisiyla olumlu yonde iligkilidir (Aktan, 2009).
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Stiregteki tiim paydaslar sitireci iyi bilmeli, ancak en 6nemlisi, gliven duymak ig¢in siireci tam olarak
anlamalidirlar. Orgiitsel giiven hem ¢alisanlara hem de kuruluslara bir¢ok fayda sagladig: icin giiniimiizde
o6nemli bir sorundur. Giiven, diiriistliik, yardimseverlik ve becerinin toplamidir. Giiven her zaman en az iki
tarafi icerdiginden, her iki taraf da her iki taraf i¢in de kabul edilebilir ilkelere bagli kalmalidir. Bu
diiriistliiktiir. Iyi niyet, her bir tarafin digerinin iyi niyetli olduguna ne 6lgiide inandigini ifade eder. Iyi
niyet, giivenilir bir konuya uygulanir, digerine degil (Shah, 2014).

Kurumda performans degerlendirmesine yonelik olumlu bir tutum yok gibi goriiniiyor. Kimse bunu dort
gozle beklemiyor, bazilar1 hog goriiyor, bazilart ise ¢ok stresli buluyor. Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda
0zel bir fark yoktur. Hem arastirmalar hem de uygulamalar, calisanlarin yillik degerlendirmeyi disgiye
gitmek kadar sabirsizlikla beklediklerini gdstermektedir, ancak en azindan dis¢i onlara agrilar1 ve acilari
icin bir seyler vermektedir (Aktan, 2009). Ne yoneticiler ne de calisanlar yillik degerlendirmeyi 6zellikle
faydali olarak gormemekte, daha ziyade zaman ve enerji kaybi olarak gormektedir. Basariy1 6lgmek igin
kullanilan metriklerin uygun oldugundan emin olmak dnemlidir, boylece strateji insanlarin anlayabilecegi
terimlerle desteklenebilir, bu da stratejinin somut ve anlamli olmas1 gerektigi anlamina gelir. Calisanlarin
kisisel hedeflerin ulasilabilir ve gerceke¢i olduguna inanmasi ¢ok onemlidir. Hedeflerin benzer g¢alisan
gruplart i¢in 6ngoriilmesi ve karsilagtirilabilir olmasi gerekir ki bu da farkli ¢aligma alanlar1 arasinda yeterli
iletisim olmadigi i¢in gerceklesmemektedir (Shah, 2014).

2.3. Performans Yonetim Siireci

Performans yonetimi siireci devam eden bir siiregtir. Kurumsal etkinligin kritik bir yoniidiir. Isin yapildig
kilit siiregtir ve insan sermayesi yoOnetiminin asil topugudur ve bu nedenle en iist yonetim Onceligi
olmalidir. Modern zamanlarin zorluklari, is performansim1 daha iyi destekleyecek sekilde yeniden
tasarlamak amaciyla kuruluglar bu siirece daha fazla bagl olmaya zorlamaktadir (Gruman ve Saks, 2011).
Is performansmin 6nemli bir belirleyicisi olarak giderek daha fazla dikkat ceken bir degisken, calisan
bagliligidir, ¢linkii bagliligin is performansim1 daha yiiksek bir seviyeye c¢ikarmaya katkida bulundugu
diisiiniilmektedir (Aktan, 2009).

Geleneksel performans yonetiminin, siireclerin ve sonuglarin gézlemlenmesinin kolay oldugu istikrarli bir
pazara dayandigmin farkina varmak onemlidir. Ancak gilinlimiizde is ¢ok daha az statiktir ve bu da
geleneksel zeka, uyumluluk, yaraticilik, proaktiflik kavramlarinin ortaya ¢ikmasina ve is ile baglamsal
performansin birbirinden ayrilmasina yol agcmigtir (Gruman ve Saks, 2011). Dolayisiyla i basarisinin
tanimi ¢ok daha karmagik hale gelmektedir, ¢linkii artik sadece basarilara degil, ayn1 zamanda baglamla,
yani basariy1 etkileyen belirli kosullarla iliskili olarak bireysel performansa da bakilmaktadir (Aguinis,
2023).

Performans yonetimi siirecinde, hedef odakli bir kurum kiiltiirii ve gii¢lii bir katilim kadar yoneticilerin
destegi de onemlidir. Performans yonetimi siireci 1990'larda performans Ol¢iimiinden stratejik yonetim
sistemine gecis yapmustir. Modern zamanlarda siire¢ daha karmagik hale gelmekte ve boylece yeni unsurlar
ortaya ¢cikmaktadir. Artik sadece hedef belirleme ve finansal kurallarla ilgili degil, stresle ilgili bireysel
sorunlardan orgiitsel stratejilere kadar uzanan genis bir Orgiitsel alanla ilgilidir ve tim bunlar cesitli
orgiitsel degerlere gore hareket etmelerini, hedefler belirlemelerini, faaliyetleri koordine etmelerini ve
delege etmelerini saglayan bir¢cok farkli mekanizmanin sirenidir (Bukh ve Mouritsen, 2014; Rothwell,
2011).

Performans yonetimi siireci genellikle asirt programli, genellikle "onay kutular1" ile dolu, yogun
zamanlarda zaman alic1 ve nispeten kisa bir siire i¢inde ¢ok fazla faaliyet igeren, sonrasinda faaliyetin
dramatik bir sekilde diistiigli ve hatta durdugu bir siiregtir ve bu nedenle birgok ¢alisan bu siiregten
hoslanmamaktadir (Aydm, 2010). Bazi kuruluslarda, bu faaliyet tamamen idari bir faaliyet olarak
algilanmakta ve bu nedenle keyfi ve iistiinkorii bir sekilde gerceklestirilmektedir, ¢linkii 6nemli miktarda
zaman ve ¢aba gerektirmekte, ¢ok az 6diil vermekte, yoneticilerde strese neden olmakta ve iligkilere
catisma getirmektedir (Mayer ve Gavin, 2005).

Glinlimiizde performans yonetimi genellikle dnceden tanimlanmig birka¢ adimi igerir. Resmi bir toplantida,
yonetici ve ¢alisan bir 6nceki degerlendirme doneminin basarilarini gozden gegirir, bu da siirecin tamamen
resmi bir adimidir. Geri bildirim genellikle diizensiz olarak verildiginden, bu adim sorunludur. Genellikle
hem yoneticiler hem de calisanlar olmak iizere herkes bu adimdan kaginir ve bu adim genellikle {istiinkorii
bir sekilde gergeklestirilir. ikinci dnemli nokta, genellikle bir yil olan bir sonraki degerlendirme dénemi
i¢in hedeflerin tanimlanmasidir. Toplantinin ii¢lincii onemli noktasi, gelisim ihtiyaglari lizerinde anlagsmaya
varmaktir; bu ihtiyaglar genellikle, Ornegin kocluk yoluyla gelisim adimlar1 yerine, ¢alisanin
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yonlendirildigi resmi egitimin tanimlanmasiyla ifade edilir. Son olarak, calisanin 'derecelendirmesi'
hakkinda bilgi verilir (Aydin, 2010; Mishra vd., 2014).

Performans yonetimi siireci ayn1 zamanda her bireyin is tanimimin goézden gegirilmesini de igerir. Bu
onemlidir cilinkii is zaman i¢inde gelisir ve degisir ve yoOneticinin her bir calisan icin gercekte ne
yaptiklarini, nasil yaptiklarint ve ne kadar yaptiklarini bilmesi gerekir ki performanslarmi 6lgmek ve
degerlendirmek igin bir sistem kurabilsin. Her is bir zamanlar, o isteki bireyin sorumluluklarinin agik
oldugu ve organizasyonel birimin ve bir biitiin olarak organizasyonun hedeflerine ulagsmasina katkida
bulundugu bir sekilde ve niyetle olusturulmustur ve ¢alisanlarin siirece dahil edilmesi, is performanslarinin
organizasyonel birimin ve dolayli olarak bir biitiin olarak organizasyonun basarisini nasil etkilediginin
anlasilmasina katkida bulunmustur. Is tanimlar1 genellikle gozden gegirilmez (Boyaci, 2014).

Performans yonetimi siirecinde, calisanlar siirecin sorumlulugunu ydneticilere yiiklemek isteseler de
siiregteki herkes kendi payma diisen sorumlulugu tasir. Inisiyatif, en azindan yéneticilerini, mevcut
sorumluluklariyla birlikte isin, kurumun gelecekteki hedeflerine uyup uymadigini ve bunlarin nasil yeniden
tasarlanmas1 gerekebilecegini birlikte gozden gecirmeye davet etmeleri anlaminda, c¢alisanlarda da
olmalidir. Miisteri beklentilerini, dncelikleri, mevcut kaynaklar1 vb. tartisacaklar1 bu faaliyet sayesinde,
yoneticinin sorumluluklar ve davranislar konusundaki beklentilerini de kesinlikle hizalayacaklar ve
boylece yanlis anlamalar1 dnceden Onleyeceklerdir (Aydin, 2010). Performans degerlendirme, astlarin
performansinin yukaridan asagiya degerlendirilmesini ve siralanmasini igeren bir yaklasimdir. Bir ast ile
yOneticisi arasinda, her biri zayif ve giiglii yonlerin yani sira performansi iyilestirme ve yeni beceriler
gelistirme firsatlarini belirlemek i¢in belirlenen birkag kritere dayanan bir dizi yapilandirilmis ve resmi
etkilesim olarak uygulanir (Armstrong, 2000). Bir ¢alisanin sirkete katkisinin yonetici tarafindan kapsamli
bir sekilde gézden gecirilmesidir. Bireyin gii¢lii yonleri, basarilari, biiylimesi veya eksikligi degerlendirilir.
Kuruluglar performans degerlendirmelerini g¢aliganlara kapsamli geri bildirim saglamak, maaglari ve
odiilleri diizenlemek ve isten ¢ikarmalara karar vermek igin kullamr. Birgok yonetici ve calisan bunu IK
departmani tarafindan kendilerine dayatilan bos ve biirokratik bir gorev olarak goriir (Unver, 2005).

2.4. Basarilarin Olciilmesi

Yoneticiler hedefleri belirlerken ayn1 zamanda ilerlemenin nasil 6lgiilecegi konusunda da anlagmalidir.
Genellikle, calisanlara sadece hedefler verirler ve ardindan insanlar bu hedefler iizerinde ellerinden
geldigince, genellikle de kendi baslarina calisirlar. Bunun is tatmini ve baglilik {izerinde zayif bir etkisi
vardir (Brown vd., 2010). Performansi ger¢ekten yonetebilmek icin kaliteli performans bilgisine
ithtiyacimiz vardir. Calisanlar tarafindan kabul edilebilir ve anlamli bir sekilde kullanilmasi kolay olmalidir.
Hem yonetici hem de ¢alisan, degerlendirilen isin dogru yonlerinin degerlendirildigine inaniyorsa,
kriterlerin anlamli ve kabul edilebilir olmasi muhtemeldir. Herhangi bir performans 6l¢iisii ayn1 zamanda
spesifik olmalidir (Demir, 2022). Bu, bir seyi o kadar iyi tanimladig1 ve agikladigi anlamina gelir ki, herkes
bunun ne hakkinda oldugunu veya birinin kararlastirilan bir performans diizeyine ulastigini acgikca
gorebilir. Caliganlar her zaman neyi iyi yaptiklarini, neyi iyi yapmadiklarini ve neden yaptiklarini
anlamalidir. Performans yonetim sistemleri her zaman kurulusun misyon ve hedeflerine odaklanmalidir
(Taylor, 2014).

2.5. Geri Bildirim

Geri bildirim, ¢alisanlarin performanslarini degerlendirirken onlara saglanan en degerli araglardan biridir.
Iyi yapilan geri bildirim, ¢alisanlarin giilii yonlerini tanimlamalarma ve gelistirmeleri gereken alanlari
belirlemelerine yardimeir olur. Aymi zamanda, geri bildirim, calisanlarin motivasyonunu artirir ve
performanslarini iyilestirmeleri i¢in net bir yol haritasi sunar. Performans yonetimi siirecinde geri
bildirimin rolii, ¢alisanlarin performanslarin1 anlamalarini ve gelismelerini saglamaktir. Iyi yapilan geri
bildirim, hedeflere ulasmak i¢in neyin gerektigini net bir sekilde iletebilir ve ¢alisanlarin bu hedeflere nasil
ulasacaklarini anlamalarina yardimci olabilir (Liang vd. 2013). Ayrica, geri bildirim, c¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve is yerinde daha bagli ve motive olmalarini tesvik eder. Geri
bildirim ayn1 zamanda performans yonetimi siirecinde adil ve seffaf bir yaklagimin temelini olusturur.
Caliganlar, performanslarinin nasil degerlendirildigi ve neden belirli bir degerlendirme yapildigi konusunda
net bir anlayisa sahip olmalidir. Iyi yapilan geri bildirim, bu anlayisi saglayabilir ve calisanlarin
performanslarini iyilestirmek i¢in gereken adimlari belirlemelerine yardime1 olabilir.

Geri bildirim, performans yonetimi siirecinde kritik bir rol oynar ve g¢alisanlarin basarili olmalar i¢in
onemli bir unsurdur. lyi yapilan geri bildirim, ¢alisanlarin performanslarini anlamalarim, gelistirmelerini
saglar ve kariyer hedeflerine ulagsmalarma yardimci olabilir. Bu nedenle, is yerinde etkili bir performans
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yonetimi siireci i¢in diizenli ve yapici geri bildirim saglamak 6énemlidir. Her kurulus, ¢alisanlarinin iglerine
olan bagliliginin ve motivasyonunun éneminin farkindadir ve baghlik, performans yonetiminde kritik bir
faktor olarak ortaya c¢ikmaktadir. Performans yonetiminde, bireye verilen geri bildirim, 6grenmenin ve
ilerlemenin anahtaridir. Etkili geri bildirim i¢in baslangi¢ noktasi, yonetici ve calisan tarafindan belirlenen
hedeflerdir, bu nedenle bu hedeflerin kalitesi ¢ok 6nemlidir (Kantos, 2013).

Cogu yonetici, ozellikle de olumlu degilse, geri bildirim vermekte ¢ok zorlanir. Olumsuz geribildirim
vermek yoOneticiler i¢in zordur ve ¢alisanlar i¢in de almak zordur. Geri bildirimdeki yiiksek bilissel katilim
nedeniyle, olumsuz elestiri genellikle yesil bir degisime yol agmaz. Bilissel ve bilissel dinamikler, yani
insanlarin olumsuz geri bildirim alirken veya verirken diislinme ve kesme bigimleri, olumsuz geri bildirim
vermelerini veya almalarint ¢ok zorlastirir (Cannon ve Witherspoon, 2005; Liang vd., 2016). Elestirel
geribildirim genellikle olabileceginden daha aci verici ve dolayisiyla daha az yararlidir. Bunun nedeni,
geribildirimi veren kisinin biligssel ve duygusal dinamikleridir, bu nedenle geribildiriminde kotii bir sey
gbrmezken, diger yandan ayni neden, geribildirim dogru olsa bile son derece olumsuz tepkilere neden
olabilir. Bu dinamiklerin anlasilmasi, iiglincii bir tarafin siirece dahil edilmesi ve ¢okca kendi iizerine
diistiniilmesi, yoneticilerin daha fazla 6grenmeye, daha az savunmaci olmaya ve daha uygun adimlar
atmaya yardimeci olan geri bildirimler vermesine yardimci olabilir (Cannon ve Witherspoon, 2005).

Ister olumlu ister olumsuz olsun, geri bildirim diizenli olarak ve istisnasiz olarak zamaninda verilmelidir.
Birinin geri bildirim bekledigi veya talep ettigi bir durum ortaya c¢iktiginda etkili olmak ozellikle
onemlidir. Degerlendirenin veya degerlendirilenin kendini kotii hissedebilecegi durumlardan her zaman
kacinmak gerekir. Geri bildirim de her zaman yapici bir sekilde verilmelidir. Her ¢alisana degisim ve
dolayisiyla siirekli gelisim i¢in gerekli diirtiiler verilirse, genellikle kurulustaki yonetim yetkinliklerinin
gelisim diizeyi yeterince yiiksek olur. Bu durumda, herhangi bir iligkinin kilit unsuru olan giivenin
korunmasi ve gelistirilmesi i¢in iyidir (Kantos, 2013).

Performans yoOnetimi siirecinin 6zii, aslinda performansa yol acan giinliikk faaliyetler ve davranislarla
baglantili olan yonetici ve calisanlar arasindaki siirekli etkilesimde yatmaktadir. Bu, beklentilerin siirekli
ve acik bir sekilde iletilmesi, hedeflerin belirlenmesi, aninda kaliteli gayri resmi geri bildirim verilmesi ve
calisanlarin kisisel deneyimleri yoluyla siirekli olarak gelismelerine izin verilmesiyle ilgilidir (Mert, 2020).

Kisa vadeli ve uzun vadeli performans geri bildirimi arasinda bir fark olmalidir ¢iinkii kurumsal degisim
izerindeki etkide de bir fark vardir. Geri bildirim, iyi ve dogru davramiglar1 6vmek ve daha az uygun
olanlart miimkiin oldugunca yonlendirmek i¢in kullanilir. Miimkiin oldugunda, bireyin eksik yetkinlikleri
edinmesine yardimci olmak i¢in rol modeller, kogluk veya egitim kullanilir. Kurum, baglilig1, motivasyonu
ve is memnuniyetini artirma giliciine sahip olduguna inandig1 davranmiglar ve sonuglar i¢in standartlar
belirler. Etkili geribildirim, bireyin belirlenen standarda iliskin ge¢cmis davranislar1 hakkinda bilgi verir.
Geribildirimin 6nemi, geribildirimlerin yalnizca %30'unun is performans: iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu, %40'min ise is performansi iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu bulgusuyla ortaya konmustur
(Vorhauser-Smith, 2011; Kanfer ve Chen, 2016). Hem geri bildirim vermek hem de almak her bireyde bir
tehdit duygusunu tetikler. Bu duygu, insanlarda genellikle geribildirimin tezi ve sonuclariyla orantisiz
gerilimler yaratir. Geribildirime olumsuz igerik eklenirse, geribildirimin faydasi ¢ok siirhidir, ¢linkii alict
0z saygisini etkilememek icin bilingaltinda bundan kacinir ve geribildirimi veren de bunun incitici ve
istenmeyen oldugunu bildigi i¢in vermekten kaginir. Bu nedenle, geribildirimin kalitesini degerlendirmek
¢ok zordur (Vorhauser-Smith, 2011; Duden, 2011). Ayrica, geri bildirim arzusunun kiiltiirler arasinda
farklilik gosterdigini de unutmamaliyiz. Sorun, geri bildirim verme siirecinin, basariya gotiiren giinliik
faaliyetler ve davraniglarla hi¢bir baglantisi olmayan, tamamen resmi bir dizi adim ve siire¢ haline gelmis
olmasidir (Mert, 2020).

2.6. Milli Egitimde Performans Yoénetimi
2.6.1. 360° Performans Degerlendirme Sistemi

360 derece geri bildirim sisteminin {iniversitelerde ve kolejlerde uygulanmasi sanayi kuruluslarindan ¢ok
sonra olmustur. Artan fiyatlar ve hiikiimet kararlarindan dogan diisiislere dayali finansal zorluklar, i¢sel ve
dissal politik baskilar sadece orgiitsel etkililigi degil yonetimsel yetkiyi de etkilemistir. Aragtirma bulgular
360 derece geri bildirim sisteminin yonetime 6n-sezgiyi sagladigini ve liderlik becerilerini ve yonetimsel
basarty1 artirmaya 6n ayak oldugunu kanitlamistir. Ripple (1980) yukar1 dogru, asag1 dogru ve paralel bir
degerlendirme ile iiniversite ve kolej yonetiminde kisisel yetenegin ve yonetimsel becerilerin gelisiminin
Oonemini tartigsan ilk kisidir (Akt. Armstrong, 2000; Yavuz, 2012). 360 derece geri bildirim okullarda iki
sonug i¢in dikkat ¢ekmektedir. Bunlar: (1) Ogrenci basarisi tek degerlendirme kullamlarak gelistirilemez,
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(2) Veriler Kisilerin hesap vermesi i¢in yeterli degildir. 1980’lerde Ogretmenlerin degerlendirilmesinde
klinik denetim c¢ekiciligini kaybetmeye baslamistir. Oysaki 6grenme karmasik, etkilesimli ve zaman
icerisinde devam eden bir siirectir. Bunun iginde sagduyulu, dogru karar veren, birgok tarafin
degerlendirmeye katilmasi gerekmektedir. Egitimde 360 derece geri bildirimde degerlendirme yapan
kaynak kisiler Sunlardir. (1) Ogrenciler, (2) Meslektaslar, (3) Kisinin kendisi, (4) Ydneticiler, (5) Ogrenci
velisi, (6) Ogrenci basarilar1 (Uygur ve Sarigiil, 2015). Ogrenci geri bildirimleri, hizmeti alan birinci kisi
Ogrenci oldugu icin dgretmenin gorevinde ne Olclide basarili olduguna karar verecek en 6nemli kisi de
ogrencidir. Egitim sisteminde temel amag¢ 6grencinin niteligini gelistirmektir. Kendini gerceklestirmis bir
ogrenci kendine sunulan egitim hizmetinin kalitesi ve 6gretmenin niteligi hakkinda bir diigiinceye sahiptir.
Bu diisiincesini arkadaslariyla konusmalarinda veya ailesine okul ile ilgili bilgi verirken aktarabilmektedir.
Bu diislinceleri onun Ogretmenini algilamasinda etkili olmakta ve davranmislarint buna gore
sekillendirmektedir.

Performans degerlendirme 6gretim ve 0grenme durumlarinin daha iyi yonetilmesinde temel bir etkinliktir.
Degerlendirme her 6gretmenin hakki olarak goriilmelidir. Bunun i¢in hem degerlendirmeyi yapan hem de
degerlendirilen kisilerin bu siirece aktif olarak katilmasi ¢ok O©nemlidir. Egitimde Performans
degerlendirmenin ilk ve en 6nemli amaci, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini saglayarak, 6grencilerin
O0grenme olanaklarin1 zenginlestirmek ve arttirmaktir (Aydin, 2014). Bu durum kapsamli bir denetimin
onem ve zorunlulugunu gostermektedir (Memduhoglu ve Taymur, 2009, s.139). Egitim siireci icerisinde
denetim kavramim inceledigimizde, okullarda egitimin niteligini gelistirmek amaciyla yapilan ¢aligmalar
ve dgretmenlere daha iyi, verimli ve uygun gorev yapabilmeleri i¢in sunulan yardim hizmetidir Seklinde
aciklamamiz miimkiindiir (Aydin, 2014) Farkli orgiitlerde oldugu gibi egitim Orgiitlerinde verimlilik,
calisanlarin performanslar1 ve performanslarinin dogru olarak degerlendirmesiyle dogru orantilidir ve bu
konu iizerinde 6zellikle durulmasi gerekmektedir. Egitim orgiitlerinde uygulanacak dogru bir performans
yoOnetimi, Ogretmenlerin ve ydneticilerin motivasyonlarim1 yiiksek tutacak ve siirekli gelismeyi
destekleyecektir.

Tirk Egitim sisteminde, okulda denetimin O6nemini ve de tekli veri kaynaklarinda elde edilen
degerlendirme sonuglarinin yetersizligini fark eden Milli Egitim Bakanlig1 bu konuyla ilgili 2000 yilinda
bir calisma baslatmistir. EARGED tarafindan gerceklestirilen bu arastirmanin adi “Ogretmenlerin
Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlaridir. Bu arastirmada; 2036 sinif 6gretmeninin, 1138
brans 6gretmeninin, 487 ilkogretim okulu yoneticisinin, 344 ilkogretim miifettisinin, 129 ilge milli egitim
miidiiriiniin, 138 il milli egitim miidiir ve yardimcilarinin olmak {izere toplam 4272 kisinin goriisleri
almmustir. Elde edilen bulgulara gore; dgretmenlerin performans degerlendirme siirecinde okul yoneticisi,
miifettis, zimre O6gretmenleri, 6gretmenin kendisi, veli ve &grencinin de yer almasi istendigi ortaya
cikmistir. Yine bu arastirmada, 6gretmen performansinin degerlendirilmesinde kullanilmasi gerektigi
disiiniilerek hazirlanan Olgiitler arastirmaya katilan gruplar tarafindan “tamamen diizeyinde” kabul
gormiistiir. Ogretmen performansim etkileyen sorunlar arasinda “degerlendirme sonuclarinin dgretmene
bildirilmemesinden dolay1r kendi performansi hakkinda bilgi sahibi olmamasi1” belirtilmis, dolayisiyla
gelistirilen degerlendirme modelinde, degerlendirme siirecinin agik ve karsilikli uzlasmaya dayali olarak
yapilandirilmasi tasarlanmigtir (OYGM, 2018).

2.7. Ogretmen Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme sistemi; egitimin tiim paydaslarinin sisteme dahil edilmesiyle beraber sistemin
gelistirilmesini esas alir. Ogretmenleri profesyonel olarak gdrmeli ve bdylece etkili bir degerlendirme
sistemi olusturulmalidir. Hali hazirda uygulanan denetim sisteminin hem egitim sistemine hem de
Ogretmenlerin gelisimine katkist yoktur. Bu degerlendirme seklinde miifettislerin yaptiklar1 bir veya iki
ders saatine sigdirilmaya g¢alisilan goézlemleme siirecidir. Oysa performans degerlendirme yonetiminde,
degerlendirme birgok veri kaynaklarina dayali bir degerlendirmedir. Boyle bir degerlendirmeyle dgretmen;
ogrenci, veli, okul yonetimi ve ziimre Ogretmenleri gibi kaynaklar tarafindan degerlendirilmektedir
(Celikten ve Ozkan, 2019; Zayimoglu, 2014).

Ogretmen performans degerlendirme uygulamalari, dgretmenlerin etkili bir sekilde 6gretim yapma
becerilerini ve dgrenci basarilarini artirma konusundaki yeteneklerini degerlendirmek amaciyla kullanilan
sistemlerdir. Bu uygulamalar, 6gretmenlerin giiclii yonlerini belirlemek, gelisim alanlarini tanimlamak ve
genel olarak egitim kalitesini artirmak igin tasarlanmistir. Ogretmen performans degerlendirmesinin temel
ozellikleri sunlardir (OYGM, 2018):
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Standartlar ve Kriterler:

Bir 6gretmenin performansini degerlendiren uygulamalar genellikle belirli standartlar ve kriterlere dayanir.
Bu standartlar, genellikle 6gretmenlik meslegiyle ilgili beceri, bilgi ve davranislari igerir. Ogretmenler, bu
standartlara uygun olarak 6grenci basarilarini artirmaya yonelik faaliyetlerde bulunurlar.

Gozlem ve Degerlendirme:

Ogretmenlerin simiftaki performanslarini degerlendirmek igin gdzlem sik¢a kullamlir. Idareciler, diger
Ogretmenler veya 0gretmenler arasi is birligi ile yapilan sinif gozlemleri, 6grenci etkilesimi, ders planlama
ve Ogrenci degerlendirmesi gibi faktorleri igerir. Bu gozlemler, 6gretmenin giiclii ve gelisim alanlarini
belirlemek i¢in kullanilir.

Portfoy Degerlendirmesi:

Ogretmen performans degerlendirmesinde portfdyler, dgretmenin ¢aligmalarim, proje drneklerini, dgrenci
degerlendirmelerini ve profesyonel gelisim belgelerini igerir. Bu portfdyler, 6gretmenin 6grenme ve
Ogretme pratigindeki siiregleri gosterir ve degerlendirmeyi destekler.

Ogrenci Basarilar::

Ogrenci basarilari, gretmen performansinm bir diger énemli lgiitiidiir. Ogrenci sinav sonuglari, proje
caligmalar1 ve diger performans gostergeleri, Ogrencilerin 6grenme kazanimlarimi degerlendirmede
kullanilir.

Ogrenci ve Velilerden Geri Bildirim:

Degerlendirme siirecine dgrenci ve veli geri bildirimleri de dahil edilebilir. Ogrencilerin ve velilerin,
Ogretmenin etkili iletisim, motivasyon ve dgrenciye bireysel ilgi gosterme gibi faktorleri degerlendirmesi
saglanir.

Mesleki Gelisim Planlart:

Ogretmen performans degerlendirmesi, 0gretmenlere kisisel ve mesleki gelisim hedefleri belirleme
konusunda yardimci olabilir. Bu hedefler, 6gretmenin giiglii yonlerini daha da pekistirmesine ve gelisim
alanlarinda ilerlemesine olanak tanir.

Gergek Zamanli Geri Bildirim:

Ideal olarak, degerlendirme siireci ger¢ek zamanli geri bildirim icerir. Bu, 6gretmenlere hemen doniit
alarak gelisimlerini anlamalarini saglar.

Adalet ve Giivenilirlik:

Ogretmen performans degerlendirme uygulamalarinda adalet ve giivenilirlik énemlidir. Degerlendirme
stirecleri agik, adil ve giivenilir olmalidir ki 6gretmenler bu siireci olumlu bir sekilde benimseyebilsinler.

3. YONTEM

Aragtirma nicel arastirma yontemlerinden iligkisel tarama deseninde yiiriitiilmiistiir. Tarama modelinde
arastirma, durum ve olaylara neden olan degiskenleri, bunlarin bu olaylarla iliskilerini, iliskilerin
biiyilikliiglinii ve kapsamini agiklamanin bir yoludur (Karasar, 2005). Bu bakimdan yapilan ¢aligsma, farkli
gruplarin bir¢ok degiskene gore karsilastirildign iliskisel bir ¢aligmadir (Creswell, 2017). Arastirmanin
bagimsiz degiskeni Ogretmenlerin performansa yonelik 6z degerlendirmeleri, bagimli degiskeni ise
Ogretmenlerin orgiitsel depresyon diizeyleridir.

3.1. Veri Toplama Araclar

Aragtirmanin verilerinin toplanmasinda iki farkli 6lgek kullamilmistir. Ogretmenlerin performans algilarinin
belirlenebilmesi i¢in  Yildinm ve Yilmaz (2023) tarafindan gelistirilen O6gretmen performans
6zdegerlendirme 6lcegi tercih edilmistir. Hazirhik ve Planlama, Ogretim Hizmeti, Olgme ve Degerlendirme
ve Mesleki Sorumluluk olmak tizere dort alt boyut ve 20 maddeden olusan Ogretmen performans
6zdegerlendirme Slgeginin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi ,913 olarak hesaplanmistir. Vinyet tarzinda
gelistirilen 6l¢ek maddeleri 6gretmenler i¢in kendilerini degerlendirebilecekleri kisa metinler icermektedir.
Ogretmenlerin orgiitsel depresyon diizeylerinin belirlenmesi i¢in de Sezer (2011) tarafindan gelistirlen
orgiit depresyonu oOlgegi kullanilmistir. Tek faktorlii bir yapiya sahip olan Olgek 42 maddeden
olugsmaktadir. 5 1i likert tipinde gelistirilmis 6lgegin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1,910” dur.
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3.2. Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢aligma grubu tabakali 6rnekleme yontemine gore belirlenmistir. Aragtirmanin evreni Konya
ilinde calisan lise diizeyi 6gretmenler olusturmustur. Evrende yer alan liseler tabakalara ayrilmis, her lise
tiirli bir tabaka olarak kabul edilmistir. Daha sonra bu tabakalarda yer alan okullar arasindan random olarak
secilen okullarda galisan 0gretmenler arastirmaya dahil edilmistir. Arastirma grubuna iligkin tanimlayict
ifadeler Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Calisma Grubu

Degisken N %
Cinsiyet Erkek 156 52,9
Kadin 139 47,1
Okul Tiirii Anadolu Lisesi 120 40,7
Imam Hatip Lisesi 112 38,0
Mesleki ve Teknik Lise 63 21,4
Brans Sozel Branglar 174 59,0
Sayisal Branglar 52 17,6
Mesleki Branglar 69 23,4

Aragtirmanin ¢aligma grubuna ait demografik veriler incelendiginde ¢alisma grubunun %52,9’ unun erkek,
%47,1° i ise kadin dgretmenlerden olusmaktadir. Ogretmenlerin %40,7’si Anadolu Lisesi’nde, %38’ i
Imam Hatip Lisesi’'nde ve %21,4’ii ise Mesleki ve Teknik Lise’sinde calismaktadir. Ayrica calisma
grubunun %59’u sozel branglarda, %17,6’ s1 sayisal branglarda ve %23,4’ i ise mesleki branslarda derslere
girmektedir.

4. BULGULAR

Aragtirma kapsaminda Ogretmenlerin performans algilar ile oOrglitsel depresyon diizeyleri arasindaki
iligkinin belirlenmesi i¢in pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Yapilan analize iliskin veriler
Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Ogretmen Performans Algisi ve Orgiitsel Depresyon Diizeyi Arasindaki iliski

Hazirlik ve Ogretim Olgme ve Mesleki Toplam
planlama hizmeti degerlendirme sorumluluk
r -, 744 -,740 -,752 -, 737 -, 744
Orgiitsel depresyon p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 295 295 295 295 295

Tablo 2 incelendiginde 6gretmenlerin orgiitsel depresyon diizeyleri ile performans algilari tiim alt boyutlari
ve toplam puanlari arasinda negatif yonlii yiiksek diizey bir iligki oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bagka bir
ifade ile 6gretmenlerin performans algilar arttikga drgiitsel depresyon diizeyleri diigmektedir.

Tablo 3. Ogretmen Performans Algismin Orgiitsel Depresyonu Yordama Diizeyi

Bagimh Bagimsiz Model 2 Durbin
Degisken  Degisken B t p F p R VIF Watson
Hazirlik ve 063 1,512 032 1,124
_c planlama
2 % Opretim hizmeti ,127 3,718 ,000 1,102
=28 Olgme ve 264 3758 000 12,328 ,000 0,265 1,112 1,659
:5 g' degerlendirme ' ' '
Mesleki 260 2,989 003 1,224

sorumluluk

Ogretmenlerin performans algilarmin  orgiitsel depresyon diizeyleri {izerindeki yordayiciligimin
belirlenmesi i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgulara bakildiginda
ogretmenlerin performans algilariin tiim alt boyutlar1 orgiitsel depresyon diizeyini anlamli bir bi¢cimde
yordamaktadir (p<0,05). Istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilen bu regresyon modeline gore
Ogretmenlerin performans algilari, orgiitsel depresyon diizeylerinin %26’ sindaki degisikligi agiklamaktadir
(R?=0,265; p<0,05). Modelden elde edilen VIF ve Durbin Watson degerleri coklu baglanti ve hata terimleri
arasinda bir korelasyonel bir iliskinin olmadigim gostermektedir (VIF<10).

5. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Insan kaynaklar1 yonetiminde performans ydnetimi, bireylerin hedeflerine ulasmasina yardime1 olmak igin
performanslarmi yonetme siirecini igerir. Etkililik bakis agisiyla performans yonetimi, sirketin genel
basarilarina katkida bulunan bir dizi unsuru igerir. Performans yonetimi, calisanlarin bireysel hedefleri ve
sirketin stratejik hedefleri arasinda uyum saglamalarimi1 amaglar. Etkili performans y&netimi, ¢alisanlarin
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gorevlerini ve sorumluluklarimi sirketin genel hedefleriyle uyumlu hale getirmelerine yardimci olur.
Performans yonetimi, bireysel ve takim performansim degerlendirme ve gelistirme stirecidir. Etkili
performans yonetimi hem bireylerin hem de takimlarin giiclii yonlerini vurgulayarak, zayif yonlerini
belirleyerek ve gelisim alanlarim1 tanimlayarak is verimliligini artirabilir. Performans yonetimi, gercek
zamanli geri bildirimi igerir. Bu, ¢alisanlarin performanslarini siirekli olarak degerlendirmeyi ve hemen
geri bildirim almayi igerir. Etkili geri bildirim, ¢alisanlarin hizli bir sekilde diizeltmeler yapmalarina ve
gelismelerine olanak tanir. Performans yonetimi, basarilar1 vurgulayarak ve hedeflere ulasma konusunda
olumlu bir yaklasim benimseyerek caliganlarin motivasyonunu artirabilir. Motive bir is giicii, daha yiiksek
performans diizeyleri ve daha iyi is sonuglarina yol agabilir. Etkili performans yonetimi, yetenek yonetimi
ve gelisimini destekler. Ogretmenler arasinda potansiyel olanlar1 belirlemek ve bu potansiyeli gelistirmek,
okullarin uzun vadeli basarist i¢in kritiktir. Performans yonetimi, is giicli planlamasina katkida bulunur.
Performans degerlendirmeleri, sirketin gelecekteki ihtiyaglarin1 belirlemesine ve bu ihtiyaglara uygun
yetenekleri ¢cekmeye ve korumaya olanak tanir. Etkili bir performans yonetimi siireci, ¢alisanlarin sirkete
olan bagliligin1 artirabilir. Caliganlar, kendileri ve katkilar1 hakkinda diiriist bir geri bildirim alarak, sirketin
onlarin gelisimine deger verdigini hissederler. Performans yonetimi, basarilart 6diillendirme ve tanima
siirecini igerir. Ogretmenlerin is performansi, genellikle dgrencilerin akademik bagarisi, 6gretim kalitesi,
simf yonetimi becerileri ve genel mesleki verimlilik ile dlgiiliir. Orgiitsel depresyon, bu performans
gostergelerini olumsuz yonde etkileyebilir. Depresyon, Ogretmenlerin enerjisini ve motivasyonunu
azaltarak smif igi etkilesimlerini ve ders planlama etkinliklerini zayiflatabilir. Ayrica, depresyon yasayan
Ogretmenlerin 6grencilerle daha az pozitif etkilesimde bulunmasi ve daha fazla stres yasamasi olasidir, bu
da 6grencilerin 6grenme deneyimlerini olumsuz etkileyebilir. Bu iliskinin olumsuz etkilerini azaltmak i¢in
okul yonetimleri ve egitim politikacilari, 6gretmenlere yonelik destekleyici programlar ve miidahaleler
gelistirmelidir. Is yiikiiniin dengelenmesi, duygusal ve psikolojik destek hizmetlerinin saglanmasi, mesleki
gelisim firsatlarinin artirilmast gibi dnlemler, 6gretmenlerin orgiitsel depresyon riskini azaltabilir ve is
performanslarimi artirabilir.
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