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ABSTRACT

Performance may be characterized as the execution of a purpose, duty or function.
Studies on performance; organizations have existed since the day it existed, and
employees have met with various consequences according to their success status. In
this context performance management is a sophisticated field of application where the
corporate dimension as well as the individual dimension is continuously studied.
Good and effective performance management work is related to all elements of the
process of human resource development. Performance management is run through
performance cycle that includes planning, implementation, monitoring and
rewiewing steps. 360-degree feedback, also known as multiple feedback or multi-source
feedback, can be defined as the heart of performance management. This type of
feedback is a perspective tool that encompasses all dimensions of performance.
Performance management is a comprehensive process that includes performance
evaluation. Performance evaluation studies are stages that focus not only on the
mistakes and deficiencies of individuals but also on their success. When the
performance management process is carried out appropriately, it can provide
individual and organizational incentives such as solving the need for success of the
employees, contributing to the career plan. Also it can make it easier to see your
personal situation in a holistic perspective. In schools where individuals spend a
significant part of their lives, it is necessary to transform human resources into an
effective force. Since renewed cultural values, environmental conditions, individual
and organizational understandings have important effects on performance and
outcomes, it is inevitable to examine the performances of schools. Performance
management can provide professional support for school and teacher evaluation. It
can guide how peak performances that employees and organizations can
demonstrate and how to achieve them.
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OZET

Performans bir amacin, gorevin ya da fonksiyonun yiiriitiilmesi olarak
nitelendirilebilir. Performans tizerindeki ¢alismalar; orgiitler var oldugu giinden
beri yapilagelmis, c¢alisanlar basari durumlarina gore gesitli neticelerle
bulusturulmustur. Bu baglamda performans yonetimi bireysel boyutunun yaninda
kurumsal boyutu da siirekli calisilan cok yonlii bir uygulama alanidir. Tyi ve etkili
performans yonetimi ¢alismalari, insan kaynaginin gelistirilmesine ait islemlerin
tiim unsurlariyla ilintilidir. Performans yonetimi planlama, gerceklestirme, izleme ve
gozden gecirme basamaklarii igeren performans dongiisii ile isletilir. Coklu geri
bildirim ya da cok kaynakli geri bildirim olarak da bilinen 360 derece geri bildirim
performans yonetiminin kalbi olarak tanimlanabilir. Bu geri besleme tiirii
performans hakkindaki tiim boyutlar1 kusatan bir perspektif aracidir. Performans
yonetimi, performans degerlendirilmesini de icine alan kapsamli bir siiregtir.
Performans degerlendirme c¢alismalari bireylerin
noksanliklarina degil basarilarina da odaklanan asamalardir. Performans yonetimi
siireci uygun sekilde yapildig1 vakit calisanlarm basari ihtiyacini giderme, kariyer
planina katkida bulunma gibi yollarla bireysel ve orgiitsel tesvikler de sunabilir.
Kisisel durumun biitiinsel ag¢indan goriilmesini kolaylastirabilir. Bireylerin
hayatinin 6nemli bir kismini gegirdigi okullarda insan kaynagmin etkin bir giice
doéniistiiriilmesine ihtiya¢ duyulur. Yenilenen kiiltiirel degerler, gevresel kosullar,
bireysel ve orgiitsel anlayislar performans ve sonuglari tizerinde 6nemli etkilere
sahip oldugundan okullarin performanslarinin incelenmesi kaginilmazdir. Bu
kapsamda performans yonetimi okul ve oOgretmen degerlendirmeleriyle ilgili
profesyonel destek saglayabilir. Calisanlarin ve orgiitlerin ortaya koyabilecegi
zirve performanslarmn neler oldugunun ve nasil elde edileceginin kilavuzlugunu
yapabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction

Performance may be characterized as the execution of a purpose, duty or function. Performance
management is the individual and team development process applied to improve organizational
performance. It has a big pre-requisite for employers and occupations and is in contact with
each steps of human resource planning.

When the literature on performance management is examined, a rich and dynamic image is
encountered. The most attention-grabbing work can be listed as follows: Goal Theory, Control
Theory and Social Cognitive Theory. Performance management in the context of human resources
management can be regarded as the backbone of initiatives aimed at making processes and
outputs. Therefore, good and effective performance management work is related to all elements
of the process of human resource development. Performance management is a sophisticated
field of application where the corporate dimension as well as the individual dimension is
continuously studied. It should not be regarded merely as a theory and practice that distributes
prizes or punishments in the evaluations of the past. Because performance management is a
work which based on a strategic plan has specific standards.

The performance management cycle includes planning, implementation, monitoring and
rewiewing steps. The cycle can also be regarded as an important application technique in terms
of human resource management. Because it is a continuous process, much more than life
experiences. In addition, the performance cycle allows employees to adopt team spirit
understanding.

When feedback is 180 degrees, the data flow is one-way. 360-degree feedback, also known as
multiple feedback or multi-source feedback, is multidirectional. This feedback type; it can be
regarded as a perspective tool that encompasses all dimensions of performance. It is an
innovative process that allows horizontal and vertical operations. Feedback is extremely
effective when it is done to contribute to the personal development of employees. Performance
makes it easier to develop.

Performance evaluation is the comparison of the current situation with the targets. It is one of
the stages of performance management; but it can be perceived as performance management.
Performance management is all of the extensive and comprehensive processes, including
performance evaluation. Performance evaluation studies are stages that focus not only on the
mistakes and deficiencies of individuals but also on their success. It is development tasks away
from external pressures, self-reliance and continuity development.

Reinforcement of desired behaviors can be achieved with rewards. This can easily be done by
meeting the individual development needs of the employees. Thus, effectiveness can be
reinforced by evaluating the talents of persons and organizations. From this point of view,
performance management; can also be seen as a data base on performance improvement,
identification of training requirements, progress on career steps and reward systems. The
diagnoses revealed about the course of performance mediate the realization of individual goals
and the resolution of problems. When the performance management process is carried out
appropriately, it can also provide individual and organizational incentives such as solving the
need for success of the employees, contributing to the career plan. These non-financial prizes
encourage employees and institutions and leave long-term effects.
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Performance management is as emotional as formal. It's possible to have mistakes. For this
reason, performance management, which many managers look at with a magic wand, can
sometimes be a disappointment maker. In other words, not being able to do the performance
management work properly can cause individual and organizational devastation.

Managing performance can be done by defining the job to be measured. In this section, some
problems can arise from measurement instrument. Because measuring is a challenge on its
own. Similarly, mistakes can be human-sourced. Excessive intentions or acts of sympathy are
also troublesome to measure performance. When the problems inherent in observing and
interviewing are also added to these problems, it can be better understood how troublesome
performance management is.

Studies on performance; organizations have existed since the day it existed, and employees
have met with various consequences according to their success status. In schools where
individuals spend a significant part of their lives, it is in this situation that the need to turn
human resource potential into an effective source has become a necessity. Because the
realization of the capacities of educational institutions and their employees can be realized with
a rational attitude.

Performance management exercises in schools should not be seen as a sense of command.
Because these studies are not based on the status quo, they are human-focused, reforming and
overcoming standards. Performance management can provide professional support for school
and teacher evaluation. It can guide how peak performances that employees and organizations
can demonstrate and how to achieve them. Also it can make it easier to see your personal
situation in a holistic perspective.

Performance management is an important area of study in educational institutions where the
teacher's momentum, development opportunities and rewards are handled extensively. Since
renewed cultural values, environmental conditions, individual and organizational
understandings have important effects on performance and outcomes, it is inevitable to
examine the performances of schools. Because it is an important requirement to address the
productivity of schools that are intimidated by information in the twenty-first century, when
the current knowledge doubles itself every 15 years.

In order for schools to effectively implement performance management, a multi-layered, deep
study of planning, goals, resources, individuals and organizations is required. This study
adopts a definition of growth and development characteristics. When this structure is not
operated, the needs, deficiencies and potentials of schools can not be clearly defined.
Organizational and individual resources of motivation may become ineffective. The deductions
of teachers and administrators may fall. Focusing solely on costs and sanctions can deprive
schools of quality work related flow and output.

Purpose

The purpose of this study is to focus on the performance management approach. The increasing
number of students and costs, the questionable educational systems and the effectiveness of
teachers have been a driving force of this work. Through this study, it is thought that it will
contribute to solving problems experienced in performance management in schools.
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Discussion & Conclusion

Performance management aims at achieving planned goals, standards and qualification
requirements qualitatively. It contains data about what to and how to do. The goal is to meet
expectations, to increase technical capacity, to reinforce individual and corporate utility. It is
desirable that the point reached is not only from an individual point of view but also from an
organizational point of view. For this reason, performance management is a constructive
function that contributes to organisations to seeing future.

Today, when discussions on teacher performances are frequently discussed, it may be the right
approach for performance management for school. Because there is a dynamic nature of
education and it is necessary to take performance into consideration. Teachers and school
managers can be rewarded throug performance management. The output of schools, the
education system, is made high quality. It can increase motivation in school organizations. It
can provide a practical basis for the desired goals. In this context, teacher career steps can be
put into practice within the framework of the performance management system to qualified
performance. Increase in school performance can be achieved with an incentive system like in
the academic world.
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GIRisS

Bir isi digerinden kaliteli yapan unsurlarin baginda insan ve performans gelir (Aguinis, 2008). Bu
bakimdan bireylerin ve performanslarinin yonetiminin insan kaynagimin gelistirilmesi igin
yasamsal oneme sahip oldugu soylenebilir (Soydan, 2012). Cagimizda kurumsal yapilar beseri
sermayelerini etkili sekilde kullanmak i¢in isgdrenlerin performanslarini artirmaya doniik
girisimlere onem vermektedirler (Camgoz ve Alperten, 2006, s. 192; Ozdemir, 2014; Dooren,
Bouckaert ve Halligan, 2015; Uysal, 2015). Evrimlesen yonetsel yaklasimlarin kaynaklik ettigi
bu detayli orgiitsel siireclerin ¢alisanlarin ve yoneticilerin katilimiyla organize edildigini
belirtmek hatali olmayacaktir. Bir verimlilik diizenleme siireci de olan bu ¢agdas yonetsel
paradigmalar, bireysel ve kurumsal amagclarin Ogelerinden biri olarak kabul edilebilir
(Cihangir, 2014, s. 38).

Merkezine kaliteyi, siirekliligi ve inovasyonu alan ve kapsamli bir anlayis olan performans
yonetimi; calisanlar1 ve Orgiitleri ileri tasiyan bir ara¢ olarak nitelendirilebilir. Misir
piramitlerinin insa ¢alismalarina ve eski Cin hanedanliklarina kadar uzanan mazisi performans
yonetiminin esash bir yonetsel arag oldugunun ispatidir (Colak, 2007; Armstrong, 2014; Jan,
Israr, Haq, Tariq ve Jehangir, 2014, s. 80). Performans yonetiminin asil amaci orgiitlerin zayif
yonlerini gelistirmek ve Orgilitsel sorunlarin ortaya ¢ikma ihtimalini azaltmak/ortadan
kaldirmaktir. Ciinkii performans yonetimi edimler ve siiregler hakkindaki sorunlarin
deneyimlerle ve geri bildirimlerle giderilmesini saglar (Chubb, Reilly ve Brown, 2011).

Ogretmen performanslarina dair arastirmalarin/tartismalarin sik¢a ele alindigi giiniimiizde
performans yoOnetiminin giindeme alinmasi insan kaynaklari yonetimi acisinda isabetli bir
yaklasim olabilir (Corbact ve Bostanci, 2013; Akcgakaya, 2017). Ciinkii egitim diinyasinin
dinamik dogasi performanslarin ele alinmasini kaginilmaz kilmaktadir (Boyaci, 2003; Bulawa,
2012, s. 312; Ozdemir, 2014, s. 18). Okullarin, yani egitim sisteminin ¢iktilar1 kaliteli hale
getirilebilir (Bozkurt Bostanci ve Kayaalp, 2011). Okul orgiitlerinde motivasyon artisini
saglayabilir (Jan ve digerleri, 2014; Ozdemir, 2014). Arzulanan hedefler igin pratik bir temel
sunabilir (Bulawa, 2012; Armstrong, 2014). Ayrica tiim kaynaklarin etkili sekilde kullanilmasin
saglayan bir giincelleme yontemi olabilir.

Performans Yonetiminin Temelleri

Performans kelimesinin Tiirk¢e’deki karsiligi tam olarak yoktur (Bilgin, 2015, s. 26-27; Uysal,
2015, s. 33). Tiirkge'ye Fransizca’dan giren performans kelimesi, Tiirk Dil Kurumu tarafindan
basarim seklinde tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Bu baglamda performansin; bir amacin,
gorevin ya da fonksiyonun yiiriitiilmesi olarak nitelendirilmesi yanlis olmayacaktir (Basar,
1995; Cihangir, 2014, s. 38). Sonuglar1 tamamlayabilme davranisi, adlandirilabilecek performans
yonetimi ise Orgiitsel performansi iyilestirmek icin uygulanan birey ve takim gelistirme
siirecidir (Armstrong, 2014, s. 353; Jan ve digerleri, 2014; Ozdemir, 2014). Isverenler ve
isgorenler icin biiyiik 6neme sahiptir ve insan kaynaklar1 planlamasinin basamaklarinin her biri
ile temas halindedir (Lunenburg ve Ornstein, 2013; Fereceov, 2015).

Performans yoOnetimiyle ilgili alanyazin incelendiginde zengin ve dinamik bir goriintii ile
karsilasilmaktadir. Bu konuda yapilan calismalardan en dikkat cekicileri su sekilde
stralanabilir: Hedef Teorisi (Goal Theory), Kontrol Teorisi (Control Theory) ve Sosyal Ogrenme Teorisi
(Social Cognitive Theory) (Armstrong, 2014). Latham ve Locke (2002), hedef teorisini oncelikleri
dikkate alan, ¢aba gostermeyi tesvik eden, bilgi ve becerileri artirma imkan saglayan, sahip
olunan becerileri ve birikimleri kullanmaya yonlendiren zorlu performans dizinleri olarak ifade
etmektedir (Akt. Lunenburg, 2011). Hedeflere yonelmeyi iceren ve performans: etkileyen bir



48

NS

N r— - pr—
a - =)=
- Mavi e [}

%

ERC,
/53N

Erciyes Journal of Education 2017, Vol 1, No 1, 42-58

mekanizmadir (Lunenburg ve Ornstein, 2013; Bilgin, 2015). Kontrol teorisi, davranislara sekil
vermede son derece Onemli oldugu kabul edilen geri bildirimler {izerine yogunlasir.
i§g6renlerin elde ettikleri mevcut sonuclar ve ulasilmasi istenen ideal sonuclar arasindaki
optimizasyonu saglayan geri bildirimler, kontrol teorisi agisindan performans yonetiminin
kritik bir bilesendir (Ozdemir, 2014). Sosyal grenme teorisi, merkezinde kisisel etkililik yer
aldigindan performans yoOnetimi icin son derece Onemlidir. Bir isgOrenin digeriyle
karsilagtirilmadan performans ¢alismalari yapilmasi anlayisina kaynaklik eder.

Insan kaynaklar1 ydnetimi baglaminda performans ydnetimi, siireci oldugu kadar ¢iktiyr da
nitelikli hale getirmeye doniik girisimlerin omurgas: olarak kabul edilebilir. Bu yiizden saglam
ve etkili performans yonetimi ¢alismalari, insan kaynagimin gelistirilmesine ait islemlerin tiim
unsurlartyla ilintilidir. Onu klasiklesmis 6ven ya da yeren degerlendirmecilikten farkli olmasin
saglayan, dinamik ve giincel kilan unsurlar Armstrong ve Baron (2002) tarafindan su sekilde
belirtilmektedir: Insanlarin ne sekilde yonlendirilebilecegi hakkinda bilgi vermek, yoneticilere
ne yapmalar1 gerektigini konusunda yardimci olmak, yoneticiler icin bir sevk ve idare araci
olmak, kurumsal amagla ilkeler tarafindan yonlendirilmek, ¢6ziim saglayiciik gorevini
iistlenmek, bireylerin ilgi duydugu konularda gozle goriiliir ilerlemeler saglamak, evrak yerine
davranus degisiklikleri {izerine odaklanmak, kabul edilebilir ilkelere dayanarak esneklik
saglamak ve 6demeler yerine gelismelere odaklanmak.

Performans yOnetimi; bireysel boyutunun yaninda kurumsal boyutu da siirekli calisilan ¢ok
yonlii bir ugrasidir (Cihangir, 2014; Dooren, Bouckaert ve Halligan, 2015). Sadece geride kalan
doneme ait degerlendirmelerde bulunan; iyi ¢alisanlara terfiler, aksakliklar yasayanlara da
cezalar dagitan bir kuram ve uygulama siireci olarak degerlendirilmemelidir (Kapusuzoglu,
2006). Ciinkii performans yonetimi stratejik bir planlamaya ve hedeflere yaslanan, belirli
standartlara sahip, maksatli ve proaktif ¢alismalardir.

Performans Yonetiminin Hedefleri

Planlanan hedeflere, standartlara ve yeterlik gereksinimlerine nitelikli sekilde erismeyi
amagclayan performans yonetimi, neyin nasil yapilacagima doniik datalar1 igerir (Armstrong,
2014; Ozdemir, 2014). Gaye beklentileri karsilayarak asmak, teknik kapasiteyi artirmak, bireysel
ve kurumsal faydaliligi pekistirmektir; varilan noktanin sadece bireysel acidan degil orgiitsel
acidan da gozden gegirilmesidir (Uysal, 2015). Bu nedenle performans yonetimi isletmelerin
geleceklerini gorme amaglarina katkida bulunan yapici fonksiyonlardir (Yildiz, Karagoz ve
Mesci, 2010). Bu siiregler kurumsal bir tasarla(n)ma araci oldugundan Onemli Orgiitsel
hedeflerin bir isletim sistemi olarak degerlendirilebilir. Bu yiizden asagida verilen tavsiyeler,
performans yonetiminin amaglar agisindan pratiklesmesine kaynaklik edebilir (Armstrong,
2014):

Tablo 1. Performans Yonetimi Tavsiyeleri

Yapilmasi Gerekenler Kaginilmasi Gerekenler
Danigmanlik Salt form doldurma ¢aligmalar:
Uygulayicilik Kafa karistiricilik

fletisime aciklik Acelecilik

Kidemli-tecriibeli bir yaklagim Kiigiimseyicilik

Orgiitsel ve bireysel ihtiyaclarin esgiidiimii Net olmayan amaglar ve siiregler
Sadelik Sistemi siirekli degistirmeye ¢alismak
Sahiplenicilik Umursamazlik

Cok kiltirlialik Korii koriine bagkalarini izlemek
Gergekgi olmak Herkesin kabul edecegini varsaymak

Performans beklentilerini agtklamak Is tanim1 yapmamak
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Performans yonetimi, spesifik ve zorlayici hedefler icerir (Boyaci, 2003). Yiiklenmelerin, asiri
calismalarin Oniine gec¢meye calisir (Dooren, Bouckaert ve Halligan, 2015, s. 27). Ayrica
Olclilmeye olanak veren, gercek¢i ve ulasilabilir amaclardan miitesekkildir. Belirli bir zaman
dilimi tarafindan kusatilan ¢alismalar oldugu igin rasyoneldir (Ozdemir, 2014). Calisanin
kurumsal, orgiitlerin bireysel beklentilerden haberdar edilmesini, orgiitsel yasamda 6nemli bir
yeri olan finansal kaynaklarin etkin bi¢imde kullanilmasini amaglar (Sarialtin, 2017). Kendisine
verilen Onemin giderek artmasi ve bir uzmanlik alani haline gelmesi performans yonetimi
¢alismalarinin ne denli ciddi bir husus oldugunun bir isaretidir (Kingir ve Tagkiran, 2006).

Performans Doéngiisii

Deming (1986) tarafindan gelistirilen performans yonetimi dongiisii; planlama, gerceklestirme,
izleme ve gozden gecirme basamaklarim igerir (Akt. Armstrong, 2014). Déngii, insan kaynaklar:
yonetimi agisindan 6nemli bir uygulama teknigi olarak kabul da edilebilir. Bu duruma onun
devamli bir siire¢ olmasi, yasantilardan ¢ok daha fazlasi olmas: kaynaklik eder (Uysal, 2015).
Ayrica performans dongiisii calisanlarin mesai arkadaslarina ast ya da tist goziiyle bakmaktan
kaginmasina, takim ruhunu desteklemesine katki saglar (Helvaci, 2002).

@)

Planlama

3 4

(4)

Gozden Gegirme

Sekil 1. Performans Dongiisii

Planlama performans hakkindaki s6zlesmelerle ve anlasmalarla ilgili evredir. Bilgi, beceri ve
yetenek iyi bir planlamanin temel kosullarindandir (Chubb ve digerleri, 2011). Performans
yonetimi c¢alismalar1 bireysel ve orgiitsel hedefler cergevesinde planlanir. (Ozdemir, 2014)
Beklentiler bu basamak iginde ortaya konulur. Calisanlarin ve yoneticilerin fikir birligine
dayanan rollerinin tanimlanmasi, amaglarinin tespiti, performans gelisiminin takibi ve kisisel
gelisimin planlanmasi plan basamaginin onemli parcalaridir (Pulakos, 2004; Mercanlioglu,
2012). Gergeklestirme roliin uygulamaya konuldugu safhadir. Dongliniin bu basamaginda
gorevlerle ilgili performans sergilenir. Ayrica kisisel gelisim uygulamalarinin da sahnelendigi
kisimdir. Gergeklestirme, orgiitsel destekler icerdigi kadar 6z denetim ve 6grenme siiregleri de
barindirir. [zleme performansin gézlenmesini kapsar. Siirekli doniitler saglanan, mentorliik ve
kogluk gibi calismalarla da takviye edilen bir izleme; istenen seviyenin altindaki ¢iktilarin
saptanmasini kolaylastirir. Dogru izlemeler yil boyunca (thoughout the year) yapilir ve geri
bildirim temelli olur. Izlemenin siireklilik arz eden dogal yapisi, performans ydnetiminin
devamliliga dayanan dogasindan kaynaklanir (Sarialtin, 2017). Boyle izlemeler zaman ve emek
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bakimindan zorluklar icerebilir; fakat daha verimlidir. Gézden gecirme performansin toplu
analizinin yapildig1 halkadir. Gosterilen performansin temellerini ortaya koyar (Pulakos, 2004,
s. 19). Bireylere ve Orgiitlere hesaba katilmas1 elzem igerikler saglar. Zayif yonlerin yaninda
giicli kisimlarin da tespit edildigi boliimdiir. Yoneticiler aracihigiyla calisana saglanan,
gelecekte yapilmasi ve kagimilmas: gerekenleri igeren bir damismanlik hizmetidir. Ne olmak
istiyoruz, nigin variz ve nasil yapmaliyiz sorulariyla beslenerek kendini, orgiitii, bireyi ve hizmet
alicilari tatmin eder (Armstrong, 1984; De Cenzo, 1999; Fereceon, 2015).

Geri bildirimin 180 derece olmasi veri akismin astlardan {istlere dogru olmasi demektir
(Armstrong, 2014). Coklu geri bildirim ya da cok kaynaklr geri bildirim olarak da bilinen 360 derece
geri bildirim ise tek yonlii iletilerden ibaret degildir (Helvaci, 2002; Camgoz ve Alperten, 2006;
Kapusuzoglu, 2006; Aslanargun, 2009). Bu geri besleme tiirii; performans hakkindaki tiim
boyutlar1 kusatan bir perspektif araci olarak kabul edilebilir. Yatay ve dikey islemlere olanak
veren yenilik¢i bir siirectir. Yoneticiler tarafindan saglanan alisilmis geri bildirimler kapalilik
ozelligi tasidigindan bir anonim olmaktan Oteye pek gidemezler. Fakat doniit verme,
calisanlarin kisisel gelisimine katki saglamak i¢in yapildiginda son derece etkili olur (Hattie ve
Timperley, 2007; Mercanlioglu, 2012; Arslan, Bag ve Ozler, 2016). Cok paydaslilik ve déniitlerin
erisimine aciklik tasidiginda performans gelistirmelere kolaylik saglar (Murphy ve Cleveland,
1995).

Calisanlara 6z degerlendirme imkani sunan 360 derece geri bildirim, hedeflere ulasilma ve
hedeflerden uzaklasilma durumunun betimleyicisidir (Kubat, 2012; Arslan, Bas ve Ozler, 2016).
Bireylerin ve orgiitlerin basarilarinda ya da basarisizliklarinda 6nemli miktarda pay sahibidir.
Detayli olmas1 ve pek ¢ok paydas: kapsamasi 360 derece geri bildirimi performans yonetimi
agisindan {izerinde durulmasi gereken 6nemli bir degerlendirme kaynag1 yapmaktadir; ancak
her bireyden ya da orgiitten 360 derece geri bildirim elde edilemeyecegi de unutulmamalidir.

Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, hedeflerle mevcut durumun kiyaslanmasidir (Lunenburg ve
Ornstein, 2013). Basarilar kadar basarisizliklar1 da igerir. Performans yd&netiminin
asamalarindan biridir; ancak performans yonetiminin kendisi olarak algilanabilmektedir
(Canman, 2000; Uysal, 2015; Mosoge ve Pilane, 2014; Ozdemir, 2014). Performans yonetimi,
performans degerlendirilmesini de igine alan genis ve kapsamli siireglerin tamamidir (Uysal,
2015). Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetimi ¢atisi alinda bulunan ve
performans yonetimi tarafindan kapsanan alt siireglerden birisidir.

()
Insan Kaynaklari

Planlamas: Personel Saglama

(6) Q)

Performans

Degerlendirme Personel Gelistirme

Ucretlendirme

Sekil 2. Insan Kaynaklar: Planlama Siireci (Lunenburg ve Ornstein, 2013)
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Performans degerlendirme calismalar1 bireylerin sadece hatalarina ve noksanliklarina degil
basarilarina da odaklanan asamalardir (Findikei, 1999). Basarisizliklara fatura ¢ikarma girisimi
olmadig1 gibi yalnizca terfi ya da maddi kazanimlar yoluyla odiillendirilme yapmayan
tesebbiislerdir (Bakan ve Kelleroglu, 2003). Baskilardan uzak, 6zgiiven asilayan ve devamlilik
iceren gelistirme gorevleridir (Can, 2013). Bu wuzun soluklu perspektif, su kosullar
saglandiginda daha islevsel hale gelebilir (Haines ve St-Onge, 2012): Rehberlikle doniit verme
siirecine dontiismesi, c¢alisanlar hakkindaki tanimlamalarin yapilmasi, kurum kiiltiirii
olusturulmasi, insan kaynaklar1 yonetimi prensiplerinden uzaklasilmamasi, beseri sermayenin
kiymetinin idrak edilmesi ve ¢alisanlar arasinda olumlu bir iklimin tesis edilmesi.

Insan kaynaklari yonetimi alaninda basarili olan organizasyonlarn orgiitsel ve bireysel
performans ¢iktilari, kaliteyi ve beklentilerin tatminini igerir (Dooren, Bouckaert ve Halligan,
2015). Bu igerik ancak paydaslarinin tamaminin degerlendirme siireglerine katilmasiyla
saglanabilir. Bu sebeple astlari, iistleri, mevkidaslari, aile iiyelerini ve hizmet alicilar1 iceren
performans degerlendirme ¢alismalarinin yapilmasi son derece isabetli olur (Benligiray, 1999;
Kapusuzoglu, 2006; Jan ve digerleri, 2014). Boylece mevcut performansin nitel ve nicel
ozellikleri gercek anlamda ortaya ¢ikarilir (Isigicok, 2008).

Planlanma asamasina islem asamasindan daha fazla, amatdrce zaman ayrilan bir girisimin
basarisiz olmasi kuvvetle muhtemeldir. Bu sebeple degerlendirme islemleri profesyonel bir
yaklasimla ele alinmali ve en az aymi profesyonellikle uygulanmalidir. Profesyonel bir
performans degerlendirme fam (overall) degerlendirme, dereceli (rating) veya gorsel (visual)
degerlendirme yontemleri kullanilarak yapilabilir (Armstrong, 2014): Tam degerlendirme
gosterilen performans seviyesinin kaydedildigi oOykiisel degerlendirmelerden olusur.
Standartlara gore alt ve {ist limitlerden degerleri icermelidir. Aksi halde tutarsiz sonuglar
ortaya c¢ikabilir. Ug¢ degerlerin tespit edilmesindeki kisithiligi, asir1 genelleyiciligi ya da
ylizeyselligi bu degerlendirme yonteminin zayifliklarindan bazilaridir. Dereceli degerlendirme
gosterilen performansa bir Slgek {lizerinden deger bicilmesine dayanir. Yargida bulunmaya, bu
yargilar1 kategorize etmeye ya da ortaya konulan anlik performanslari bulmaya yarar.
Dereceleri alfabetik ya da niimerik sekilde olusturulan araglar yardimiyla yapilir. Bu
degerlendirme tipi fazla siibjektif oldugundan detaylarin ayirt edilmesi bazen zorlasabilir.
Clinkii performans, dogasi geregi net olmayan bir kavramdir ve olgiiliirken her zaman
oznelligin  degerlendirilmeye katilma ihtimali vardir. Gorsel degerlendirme dereceli
degerlendirmeye alternatiftir. Isgdren ve yonetici mutabakatina dayanan matriksler ya da
gridler igeren mektuplar yardimiyla yapilir. Bu yontemde is performanslar1 ve c¢iktilar
agisindan cesitli verileri igeren yatay ve dikey eksenler, iistlenilen rolle ilgili davranis
tarzlariin kabul edilebilir ve edilemez tutumlar1 kullanlir.

Performans yonetiminin goze ¢arpan siireglerinden biri yillik yiiz yiize goriisme (annual face to face
meeting) islemidir (Armstrong, 2014, Boipono ve digerleri 2014). Performans hakkinda
ylriitiilen calismalar yillik ve donemsel girisimlerle smirli birakilmayacak kadar énemlidir
(Kingir ve Tagkiran, 2006). Goriismeler sirasinda dogrudan geride kalan bir yilin ¢iktilarina
atifta bulunularak performans degerlendirmeleri yapilir. Yapia tartismalar seklinde siiriip
giden yiiz yiize yillik goriismeler neyin eksik yapildigina, neyin dogru yapildigina, neyin
yapilmas1 gerektigine ve daha etkili sonuglarin nasil elde edilebilecegine odaklanr
(Buckingham ve Goodall, 2015). Bulusmalarda calisanin ilerleme diizeyinin goriilmesi i¢in
periyodik goriismeler ve bu goriismelere dair -siire, siklik... gibi- detaylar da kararlastirilir.
Calisanlarin departman ya da bolge degisimi bu toplantilardan saglanan verilerle yapilir. Yillik
yliz ylize goriismenin ardindan isveren ve calisanlar arasinda gelecek yilin performans
hedefleri ve g¢alisana sunulabilecek gelisim hizmetleri tizerinde mutabakat saglanir.
Calisanlardan beklenen esas gorevleri ve standartlar1 iceren bu hedefler hedef sozlesme formu,
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egitim ve destek ihtiyaglar1 performans gelistirme plan: seklinde diizenlenir ve kaydedilir.
Performans gelistirme planinin gerceklestirilmesinin sorumlulugu o6ncelikle bireylere aittir;
fakat destek ve imkan saglamak yoOneticilerin kaginilmaz yiikiimliltigiidiir (Boipono ve
digerleri, 2014).

Performans Yoénetiminin Performansa Etkisi

Performans yonetimi ¢ok boyutlu oldugundan biitgesel 6zelliklere takilip kalmaz (Frost, 2000).
Kisilere ve ¢alisma gruplarina sinir ve gevre belirleyerek basar: imkani sunabilir. Geri bildirim
kaynagin giiclendirip siirekli acik tuttugu icin de eksikliklerin nedenlerinin kaybolmamasini
saglayarak odiillendirme islemleri icin referanslar olusturabilir (Buckingham ve Goodall, 2015).
Orgiitlerin tamaminda vizyonun paylasilmasini saglayip isgdrenler ve yoneticiler arasinda
uygun liderlik tiirlerinin benimsenmesini destekleyebilir. Hedeflerin ne kadarina ulasildig: ve
ne kadarina daha ulasilmas: gerektigi performans yonetiminin aktif ve etkin kullanimiyla
belirlenebilir (Helvaci, 2002; Uysal, 2015). Bu sayede de performans diizenlemeleri
gerceklestirilebilir.

Performans yonetimi 6zyonetim ile alakalidir (Helvaci, 2002). Bu 6zelligi onu bir danismanlik
hizmeti sunucusu haline getirir. Katki saglayici kosullar tesis edip karmasalarin bertaraf
edebilir. Bir performans kiiltiirii yaratabileceginden bireysel ve oOrgiitsel ¢ikarlarin artiricist
olabilir. Bu arttiricilik, performans yonetiminin Orgiit stratejilerinde yer almasina baglidir
(Lawer ve McDermott, 2003). Ciinkii kurumsal bakisin bir parcas: haline gelen ve stratejik
planlarla harmanlanan bir performans yonetiminin bagarili olma olasilig1 daha yiiksektir.

Istenen davranislarin pekistirilmesi ddiillerle saglanabilir (Helvaci, 2002, s. 158; Mercanlioglu,
2012; Hoy ve Miskel, 2013). Bu islem, is davramislar1 degerlendirilen calisanlarin bireysel
gelisim ihtiyaclarinin karsilanmas: ve terfi yoluyla orgiitsel bagliliginin artirilmas: yoluyla
kolayca yapilabilir (Lunenburg ve Ornstein, 2013, s. 454; Bilgin, 2015). Boylece kisilere ve
orgiitlere ait yetenekler degerlendirilerek etkililik takviye edilebilir (Giinbay1 ve Yildirim, 2012;
Cihangir, 2014; Ozdemir, 2014). Bu agidan bakildiginda performans y&netimi; performans
gelistirme, egitim gerekliliklerini belirleme, kariyer basamaklar1 iizerinde ilerleme ve 6diil
sistemleri hakkinda bir veri havuzu olarak da goriilebilir (Ferecov, 2015; Arslan, Bas ve Ozler,
2016; Sarialtin, 2017).

Performansin gidisat1 hakkinda ortaya konulan teshisler bireysel ve orgiitsel hedeflere
ulasilmasinda yol gosterici oldugundan amaglarin gerceklestirilmesine ve problemlerin
¢oziilmesine aracilik eder (Kingir ve Tagkiran, 2006). Performans yonetimi siireci uygun
sekilde yapildig1 vakit ¢alisanlarin basar: ihtiyacin1 giderme, kariyer planina katkida bulunma
gibi yollarla bireysel ve orgiitsel tesvikler de sunabilir (Boyaci, 2003; Darling-Hammond, 2017).
Finansal olmayan bu tip odiiller; ¢alisanlar: ve kurumlari cesaretlendirip uzun soluklu etkiler
birakirlar (Armstrong, 2014, s. 348).

Performans Yoénetiminde Sorunlar

Performans yonetimi formal oldugu kadar duygusal bir siirectir (Armstrong, 2014, s. 346).
Hatalar barindirmasi olasidir. Bu sebeple ¢ogu yoneticinin sihirli bir degnek goziiyle baktig:
performans yOnetimi, bazen bir hayal kirikliklar: {ireticisi olup ¢ikabilir. Baska bir deyisle
olumlu kurumsal girisimlerin fitilini atesleyebilecek performans yonetimi c¢alismalarinin
hakkiyla yapilmamasi bireysel ve orgiitsel yikimlara neden olabilir (Uysal, 2015).

Performansin yonetilmesi Olc¢iimlenecek isin tanimlanmasiyla yapilabilir (Ozdemir, 2014;
Buckingham ve Goodall, 2015). Bu kisimda 6l¢me aracindan kaynaklanan sorunlar ortaya
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¢ikabilir. Ciinkii soyut degerlerin dl¢iilmeye calisilmasi bash basina bir miicadeledir (Helvaci,
2002). Benzer gekilde hatalar insan kaynakli da olabilir. Iyi niyet konusunda agiriya gitmek ya
da tarafli davranmak yine performansin 6l¢iilmesine ait sikintilarindandir. Gozlem ve goriisme
yapmanin dogasinda bulunan sorunlar da bu problemlere eklendiginde performans
yonetiminin ne kadar cetrefilli bir ugras oldugu daha iyi anlasilabilir (Buckingham ve Goodall,
2015).

Performans yonetimi islemleri sirasinda en sik karsilasilan hatalarin katilik veya hosgorii, merkezi
egilim, hale ve boynuz etkisi, olaylarin yakin etkisi oldugu gortiliir (Lunenburg ve Ornstein, 2013, s.
470-471, Ozdemir, 2014, s. 120-122). Katilik veya hosgorii; yoneticilerin, kimi galisanlar1 diisiik ya
da yiiksek sekilde degerlendirmeye yakinliklariyla ilgilidir. Merkezi egilim, yoneticinin
calisanlara ¢ok diisiik ya da ¢ok yiiksek puanlar vermekten kaginmasindan dogmaktadir. Bu
hatanin yapildigi durumlarda calisanlara ait degerlendirme sonuglarinin ortalamalarda
seyrettigi goriiliir. Hale ve boynuz etkisi ise degerlendirme sirasinda ¢alisanlarin sadece bir ya da
birkag olumlu ya da olumsuz yonii iizerinden analiz edilmesidir. Bu hata incelemeye doniik
tim boyutlarin siirece dahil edilmemesi diye de bilinir. Son olarak olaylarin yakin etkisinden
kaynaklanan hatalar, performans yonetimine ait degerlendirme siirecinin son donemlere
hapsedilmesidir.

Yoneticilerin, calisanlarin performanslarini degerlendirmeleri formal zorunluluklara dayanur.
Ancak calisanin performansini tartismaya agmak, ona geri bildirimlerde bulunmak da olumsuz
sonuglar dogurabilir. Bu durum yonetici yeterliklerinin sorgulanmasindan is ortamindaki
engellere, kisisel ve Orgiitsel gelisim firsatlarindan performans yonetiminin sinirlarina kadar
siirekli tartisilagelen meselelerin kurumsal giindemi isgal etmesine neden olabilir.
Unutulmamalidir ki ne kadar zor ve hata yapmaya miisait olsa da bir performansin ele
alinmas1 sadece bireylerin degil parcasi olduklar1 orgiitsel yapilarin da yetkinliklerinin
Olclilmesini saglar (Isigigcok, 2008, s.2; Arslan, Bas ve Ozler, 2016).

Okullarda Performans YOonetimi

Performans tizerindeki calismalar; orgiitler var oldugu giinden beri yapilagelmis, galisanlar
basart durumlarina gore gesitli neticelerle bulusturulmustur (Oguz, 2006). Bireylerin hayatinin
onemli bir kismini gegirdigi okullarda bu duruma insan kaynagi potansiyelinin etkin bir
kaynaga doniistiiriilmesi ihtiyaci sebep olmustur (Giinbay: ve Yildum, 2012). Ciinkii egitim
kurumlarinin ve c¢alisanlarinin kapasitelerinin gercek anlamda ortaya ¢ikarilmas: akilel bir
tutumla gerceklestirilebilir (Ozdemir, 2014, s. 3).

Ogretmen dakikliginin, gelisim firsatlarinin ve &diillendirmelerin ¢okga ele alindig1 egitim
kurumlarinda performans yonetimi onemli bir calisma alanidir (Soydan, 2012; Corbact ve
Bostanci, 2013; Jan ve digerleri, 2014). Yenilenen kiiltiirel degerler, cevresel kosullar, bireysel ve
orglitsel anlayislar performans ve sonuglari {izerinde Onemli etkilere sahip oldugundan
okullarin performanslarinin incelenmesi kag¢inilmazdir (Boyaci, 2003; Bulawa, 2012, s. 312;
Ozdemir, 2014, s. 18). Ciinkii ortalama her 15 yilda bir mevcut bilginin kendini ikiye katladig1
kabul edilen yirmi birinci yiizyilda bilgiyle icli dish olan okullarin verimliliklerinin ele alinmasi
onemli bir gerekliliktir (Colak, 2007; Lunenburg ve Ornstein, 2014).

Okullarda performans yonetiminin etkili sekilde uygulanabilmesi i¢in planlamayi, hedefleri,
kaynaklari, bireyleri ve orgiitleri dikkate alan ¢ok katmanli, derin bir calisma yapilmas: gerekir
(Boyaci, 2003). Bu ¢alisma biiylime ve gelisme karakteristiklerinin tanimlandig1 bir goriisii
benimsenmelidir (CRC, 2012). Meritokrasi ilkesinin uygulamaya konulmasindan isgiicii
devrine kadar pek ¢ok konuyu icine alan bu yap1 isletilmediginde; okullarin gereksinimleri,
eksiklikleri ve potansiyelleri agik sekilde belirlenemez (Tasdan ve Oguz, 2007). Motivasyonun
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orgiitsel ve bireysel kaynaklari kuruyabilir. Ogretmenlerin ve yoneticilerin verimi diigebilir
(Boipono, Tsomele ve Mogadime, 2014). Sadece maliyet ve miieyyideler tizerine odaklanmak
okullar nitelikli bir is akisindan ve ¢iktilarindan yoksun birakabilir.

Nitelikli bir performans; geri bildirim ve destek gibi profesyonel hizmetlerin yardimiyla
gerceklesir ve verimliligi artirir (Bozkurt Bostanc1 ve Kayaalp, 2011; Sarialtin, 2017). Fakat sik
sik degisen yoneticiler ve uygulamalar, 6zii ayn1 kalan yaklasimlar 6gretmenlerin dolayisiyla
da okullarin verimliligini diisiiriir (Jan ve digerleri, 2014, TEDMEM, 2014). Bu sebeple egitimde
dogru bir performans yonetimi anlayis1 olmaksizin okullarin gelistirilmesi miimkiin degildir
(Aslanargun, 2009; Mosoge ve Pilane, 2014).

Yasal zorunluluklar, sendikal talepler, okul kiiltiirii, kariyer anlayisindaki sinirlilik, kaynak
kisithiligr ve verimliligin Olciilmesinde yasanan sikintilar performans yonetimi anlayisinin
okullarda uygulanmasinda karsilagilan giiclitklerin basinda gelir (CRC, 2012). Egitim
yoneticilerinin ortadan kaldirmaya calistigt bu gticliikler, yakalanmak istenen akademik
standartlarin oniinde bir engel olabilmekte, liyakate dayali iicretlendirmeleri baltalayip
gelisimin merkezinde yer almas: gereken okullar1 inovasyondan mahrum birakabilmektedir.

Okul performansi dogrudan dogruya, hemen gozlen(e)meyen; okul sitemlerine ait girdilerin,
siireclerin ve ¢iktilarin bir fonksiyonudur (Yolcu, 2008). Okullara doniik performans yonetimi
politikalarinin ana hatlarinin yazili hale getirilmesi isabetli bir girisim olabilir (Ozdemir, 2014;
Darling-Hammond, 2017). Fakat bu calismanin talimatnameler seklinde olmamas: gerekir.
Ciinkii okullarda igbaginda gelistirme ve verimliligi artirmaya doniik, dinamik galismalar
yapildigindan kaliplasmis bir performans anlayisi gerekli esneklige fazla olanak tanimaz
(Boipono ve digerleri, 2014).

Bireyleri ve onlarin potansiyellerini kusatan egitim diinyasinda resmi katiliklardan siyrilan
doniistimler yasanmaktadir (Jan ve digerleri, 2014, s. 79). Bu kapsamda okullardaki performans
yonetimi yaklasimlari, bir idarecilik anlayis1 olarak goriilmemelidir. Ciinkii statiikoya dayali
degildir, insan odaklidir, reforme edicidir ve standartlarin {izerine cikarticidir (Mosoge ve
Pilane, 2014, s. 5). Performans yonetimi okul ve Ogretmen degerlendirmeleriyle ilgili
profesyonel destek saglayabilir (Jan ve digerleri, 2014; Mosoge ve Pilane, 2014). Calisanlarin ve
orgilitlerin ortaya koyabilecegi zirve performanslarin neler oldugunun ve nasil elde edileceginin
kilavuzlugunu yapabilir, digerkamlik anlayisinin isletilmesini kolaylastirabilir. Kisisel
durumun biitiinsel agindan goriilmesini kolaylastirabilir.

Okullarin performans anlayisinda kazuistik bir goriintii ¢izen yasal diizenlemeler 6n planda
olmasina karsin okullardaki ideal performans yonetimi sisteminin uygulamalarinin dort ana
amact vardir (Bulawa, 2012, s. 334): (1) Stratejik yaklasimla biitiinlesik planlama islemlerini her
okul kademesinde iyilestirmek, (2) isgoren performanslarinin ortaya konmasi igin bir 6l¢iim
araci olmak, (3) ise doniik verimliligin gelistirilmesine rehberlik etmek, (4) okullara profesyonel
bir gelisim yaklasimi sunmak. Ogretmenler performans yoOnetimi ile mesleki Ogrenme
deneyimleri edinebilirler (Biott ve Spindler, 2000; Darling-Hammond, 2017). Bu yiizden okul
yoneticilerinin ¢alisanlara gerekli sosyal ve Kkiiltiirel destegi saglamasi isabetli olabilir.
Birbirinin ast1 ve iistli konumunda bulunan okul calisanlarinin entegrasyonu, performans
yonetimi ile gergeklestirilir (Bulawa, 2012). Okullarin, yani egitim sisteminin ¢iktilar1 kaliteli
hale getirilir (Bozkurt Bostanci ve Kayaalp, 2011). Okul orgiitlerinde motivasyon artisini
saglayabilir (Jan ve digerleri, 2014; Ozdemir, 2014). Yiiksek begeri ve finansal hedeflerin
uygulanmast ic¢in enformatik bir altyapi sunabilir. Kaynaklarin etkili sekilde kullanilmasim
saglayan bir tasarruf saglama metodu da olabilir.
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Performans yOnetimi, tizerinde ¢alisilan orgiitsel yapiya gore farkliliklar gosterebilir (Boyaci,
2003, s. 14). Bu farkliliklar ayni tiirden orgiitlerde dahi g6z carpar. Okullarin ele alinis1 da
egitim ve Ogretim faaliyetlerine iliskin hassasiyetleri igerir. Elde edilen sonuglarla okulu
yakindan ilgilendiren Kkariyer planlamasi, hizmet i¢i ve dis1 egitimler, {icretlendirme
uygulamalar sekillendirilir (Colak, 2007). Is rotasyonu ve is genisletme, i zenginlestirme ve is
basitlestirme gibi is tasarimi etkinlikleri de 6zenle stilize edilir (Lunenburg ve Ornstein, 2014;
Ozdemir, 2014, s. 44-45). Bu yolla okul performanslari istendik yénde manipiile edilebilir.

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu calismada performans kavramindan baslanarak performans yonetimi ve okullarda
performans yonetimi sorunsali incelenmistir. Performans yonetimi konusunda yapilmasi ve
kaginilmas1 gerekenler ele alinmugtir. Ozellikle performans dongiisii basamaklari igeren
performans yonetimi islemlerinin ¢alisanlarina ve isletmelere neler katabilecegi irdelenmistir.
Bilhassa son donemlerde yogun sekilde ele alinan 6gretmen etkililigi ve yeterligi etkili ve
verimli bir performans degerlendirme sistemi hakkindaki tartismalar: hizlandirmistir (Giinbay1
ve Yildirim, 2012; Soydan, 2012; Corbact ve Bostanci, 2013; Bilgin, 2015; Darling-Hammond,
2017). Bu ylizden performans yénetimi sorunsali ve okullar konusu lizerinde durulmustur.

Performans degerlendirme kapsamli ve zorlu bir ugrastir. Ancak Olgiilemeyenin tespit
edilemeyecegi, gelistirilemeyecegi bilinmektedir. Aksini belirtenler (Buckingham ve Goodall,
2015, Ledford, Benson ve Lawler, 2016) olmakla beraber performans yonetiminin mevcut
calismadaki gibi bireyler ve orgiitler tizerinde olumlu etkiler birakabilecegini vurgulayanlar da
bulunmaktadir (Mercanlioglu, 2012; Armstrong, 2014; Ferecov, 2015; Sarialtin, 2017). Pek ¢ok
calisma alani tarafindan stratejik planlarin parcasi haline getirilen, mikro ve makro dlgekte bir
gelisim araci olarak goriilen performans yonetiminin degisimin anbean yasandigi okullarda
bilimsel tekniklerle uygulanmasi isabetli bir ¢aba olacaktir.

Pek ¢ok sirketin dahi basariyla uygulamaya koydugu bu inovatif metottan bireylerin ve
iilkelerin gelecegini bicimlendiren okullar, egitim c¢alisanlar1 mahrum kalmamalidir. Bu
baglamda nitelikli bir performans ortaya koyabilmek igin 6gretmen kariyer basamaklar:
performans yonetimi sistemi gercevesinde yiiriitmeye konulabilir. Akademik camiadakine
benzer bir tesvik yontemiyle okul —dolayisiyla 6gretmen- performansinda artislar yakalanabilir.
Gergekgi, kosullara uygun, Ozglin performans tanimlari ve derecelendirme yontemleri
gelistirilebilir.
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