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Ozet

Bu ¢alismada milli egitim kurumlarinda sonu¢ odaklidan siire¢ odakliya orgiitsel yonetime yonelik
performans yaklagimlarinin gelistirilmesi amaglanmaktadir. Milli egitim kurumlar1 basta olmak iizere
diger oOrgiitlerde performans yonetimi sisteminin tasarlanmasina baslamadan evvel, performans
yoOnetimi sisteminin mihenk tasin1 meydana getiren hususlarda Onemli kararlarin alinmasi
gerekmektedir. Kurumlarda orgiitsel catismayi izale etmeye yardimci olan performans degerlemesi
gerceklestirmenin iki ehemmiyetli eregi bulunmaktadir. Bunlardan birinci amag, ¢aligma performansi

konusunda bilgiler edinmektir. Bu bilgiler yonetimle ilgili karar alinir iken gerekli olacaktir. Orgiit
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biinyesinde fiyat ve licret artisina, ikramiyeye, egitimsel siirece, disiplinel diizene, kariyer planlamasina,
terfi ve gorevlendirme bigimine ve diger yonetsel faaliyetlere doniik kararlar genellik ile performansin
degerlendirmesi evresinde kazanilan bilgi ve bulgulara dayanmaktadir. Orgiitlerin yonetim erki ve
kadrosu, performans degerlendirme vetiresinden kazanilan bilgi ve bulgular olmadan ydnetsel kararlar
veremezler. Orgiitlerde insan kaynaklarma déniik diger yonelimlerde bulundugu gibi performans
degerlendirme siireglerinde de herhangi bir kisi ya da kisilere doniik ayrimeiliklar yapilmasini
engelleyen kanuni standarda uygun diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir. Kurumlarda performans
degerlemesi yapiliyor olmasinin ikinci amaciysa, is¢ilerin ig taniminda ve is analizinde saptanilan
standarda ne kademede yaklastigina déniik geri beslemeler saglamaktir. Iscilere pozitif bir yaklagim ile
yaklasildig1 ve mesleki egitim ile desteklendigi takdirde performans degerleme sistemi ¢ok faydali
olacaktir. insanlar genellik ile buna benzer bigimde ya da aynen bu tiirden &zgiivenini artirict ve yapici

olan doniitler almaktan hoslanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Milli Egitim, Egitim Kurumlari, Orgiitsel Yonetim, Performans Yaklasimlar

Development of Performance Approaches for Organizational Management from Result-

Oriented to Process-Oriented in National Educational Institutions
Abstract

In this study, it is aimed to develop performance approaches for organizational management from result-
oriented to process-oriented in national educational institutions. Before starting to design the
performance management system in other organizations, especially national educational institutions,
important decisions need to be made on the issues that constitute the touchstone of the performance
management system. There are two important objectives of performing performance evaluation, which
helps to eliminate organizational conflict in organizations. The first goal of these is to obtain information
about working performance. This information will be necessary while the management decision is being
taken. Decisions regarding price and wage increases, bonuses, educational process, disciplinary order,
career planning, promotion and assignment form and other managerial activities within the organization
are usually based on the information and findings gained during the performance evaluation phase. The
management power and staff of organizations cannot make managerial decisions without the knowledge
and findings gained from performance evaluation and management. As with other orientations towards
human resources in organizations, it is necessary to make arrangements in accordance with the legal
standard that prevents discrimination against any person or persons in performance evaluation processes.
The second purpose of performance evaluation in organizations is to provide feedback on how close

employees are to the standard determined in the job description and job analysis. If workers are
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approached with a positive approach and supported by vocational training, the performance evaluation
system will be very useful. People usually like to receive similar or exactly this kind of self-confidence-

boosting and constructive feedback.

Keywords: National Education, Educational Institutions, Organizational Management, Performance

Approaches

Giris

Egitim kurumlar basta olmak tizere diger kurumlarin yonetici kisileri, ana gorev ve sorumluluk
tanimlar1 igersinde bulunan planlamalar, 6rgltlemeler, yoneltmeler, koordinasyonlar ve
denetimlerle alakali fonksiyonlar1 en yetkin bicimde yerine getirmek icin personellerin ve
orgiitiin performansina doniik somut ve dogru veriler ile bulgular1 tam vaktinde almak

zorundadir.

Elinde orgiitiine ve bunun kaynaklarina doniik somut veriler ile bulgulari bulunmayan yonetici
kisilerin alacag karar, atacagi adimlar ve uygulayacagi stratejide basarili olmasi epeyce zordur

ve tesadiifi olacaktir (Ertugrul, 2004: 46-47).

Orgiit i¢i ¢alismalarda performansla ilgili siireclerin ve mevcut sistemlerin basarili olmast i¢in

bazi zorunluluk durumlarinin yerine getirilmesi gerekmektedir.

Performans durumu, organizasyon yetkinliginin dl¢iilebilmesinde dncelik ile ihtiya¢ duyulan

vetirelerin en basinda gelmektedir.

Performansin artirilmasi orgiitsel siire¢ icersinde ¢cok boyutlu iletisim ve etkilesimi saglayarak

kisisel gelisimi temin etmeli, orgiitsel gelisime de katkida bulunmalidir (Canman, 1995: 112).

Orgiitsel siireclerde performansin hem &rgiit hem de is gdren bakimindan ehemmiyetini Atilgan

su bicimde ifade etmistir (2007):

Orgiit bakimindan, is gérenler ile alakali yetkin ve tarafsiz karar alabilme, bunlarin basarisini
ve basarisizhigini izleyebilme ve yetenegini gelistirmeye doniik tedbirleri vaktinde alabilme

eregi ile performansin siirekli izlenmesi gerekmektedir.
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Orgiit igersinde ydnetim kademesinde karar alacak yonetici kisilerin dogru kararlar: alabilmesi
ve bu durumun neticesinde basarilarini artirip, orgiitii genel amaglarina ulagmasi ¢abasinda
avantajli bir konuma getirebilmesi bakimindan performans degerlendirmesinin yapilmasi ¢ok

ehemmiyetlidir.

Aksi halde yanlis veri ve bulgulara dayali ¢ikarimlar neticesi yanlis uygulama ve kararlar
gerceklesebilecek ve bu durumdan yalnizca yoneticiler degil, orgltler de zarar gorecektir
(Ertugrul, 2004: 59).

Is goren bakimindan, is goren yapmis bulundugu basarili calismalarin karsiligmi gérmek
isteyecektir. Iyi niyet ve is giiciinii meydana koyarak calisan is gdren, huzursuzluklar ¢ikaran
ve calismaya doniik alakasiz bulunan is gorenle benzer duruma diisiirtildiiglinii gorir ise,
moralitesi diiser ve isteksizligi artar; bu nedenle degerlendirmelerle ilgili durumlar is gdreni

calismaya sevk etme aract seklinde kullanilir (Can, 1999: 311).

Performans degerlendirmesi neticesinde is goren eksikligini 6grenmek ve bunu gidermek
imkanina sahip olacaktir ki bu durum da orgiit verimligini artiracaktir. Maddi ve manevi
odiillendirme yontemleri ile ¢aligmaya dzendirilen is gorenin orgiite doniik gliven duygusunun

artmasi saglanmis olur (Ertugrul, 2004: 61).

Kurumlarda basarili bir performans vetiresi, c¢alisanlar1 yalnizca verimlilik hususunda
bilgilendirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda calisanlarin gelecek donemdeki ¢aba ve mesleki

egilimini de etkilemektedir.

Performansin artirilmasi yolu ile ¢alisanlarin gelistirilmesi, ¢alisanlarin daha yetkin ¢aba ve

gayretler gostermesini saglayarak uzmanlagsma becerilerini de netlestirecektir (Barutgugil,

2002: 180).

Orgiit icersinde yasanilan ve yasanacak ¢atismalari tamamen ortadan kaldirmak ya da minimize
etmek i¢in c¢aliganlarin performanslarinin artirict yonelimlere bagvurmak gerekmektedir. Bu
amagla orgiit i¢ersinde ¢alisanlar 6zelinde performans degerleme vetiresinin gerceklestirilmesi

faydali olacaktir (Can, 1999: 315).

Orgiitsel Yonetime Yonelik Performans Yaklasimlarim Olumsuz Etkileyen Siirecler
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Egitim kurumlar1 basta olmak iizere bireylerin uzun siire yogun olarak yasadiklari her yerde
catisma unsurlariyla karsilagmalart da kaginilmazdir. Bir kurumda catisma, kisilerin ve
gruplarin beraber ¢alisma problemlerinden kaynak bulan ve normal yetkinliklerin durmasi ya

da karigmasina neden bulunan olay seklinde tanimlanabilmektedir (Eren, 2000: 527).

Kisiler arasi catisma hali iki ya da daha c¢ok kisinin ¢esitli hususlarda anlasmazliklara
diismesidir. Bunun en ehemmiyetli sebeplerinden birisi, kisilerin amaci ve ereginin, izledigi

yontemin, sahip oldugu bilgi, veri ve analizlerini degersel yargilarin degisik olmasidir.

Kisiler aras1 ¢catismalar benzer hiyerarside yer alanlarda oldugu gibi farkli hiyerarside olanlar

icin de gecerlidir. Bu tamamen yasamsal durumlarla ilgili bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Akat, 2002: 405).

Kurum yapilarinda sik¢a goriilen bu catismalar hem kamu hem de 6zel sektor yapilarinda
goriilebilmektedir: Ast ile iist arasindaki catismalar, komuta ile kurmay yonetici kisiler
arasindaki ¢atigmalar, is¢i ile miidiir arasindaki ¢atigsmalar, sef ile memur arasindaki ¢catigmalar

buna misal olarak verilebilir (Ataman, 2001: 474).

Kisiler arasi ¢atigma tiirlerinin analiz ve veri dizininde yer alan Johari Penceresi modellemesi
kisiler arasinda meydana gelen ¢atismalarin analiz ve veri dizinine yardimei1 olmasi bakimindan

ehemmiyetli bir modellemedir (Diisiikcan, 2003: 21).

Sekil 1. Johari Penceresi

Kisinin Kendisi Tarafindan

Bilinen Bilinmeyen
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Acik Bolge Kor Bolge

Gizli Bolge Kapal1 Bolge

Yukarida yer alan sekildeki agik bolge; kisinin hem kendisi hem de baskasi tarafindan bilinen

niteliklerini icermektedir.

Bir kurumda ¢atigsma, kisilerin ve gruplarin beraber ¢alisma problemlerinden kaynak bulan ve
normal yetkinliklerin durmasi ya da karigmasina neden bulunan olay seklinde

tanimlanabilmektedir (Eren, 2000: 527).

Catismalar birbirleriyle ilintili olan asamalardan meydana gelmektedir. Robins’e gore bu

asamalar asagida yer alan sekilde gosterilmistir (Robbins, 1994: 172):

Sekil 2. Performans Yaklagimlarini Olumsuz Etkileyen Siireclerin Olusumu
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Sekilde gegen On kosullar, ¢atigmalarin ilk evresi, ¢atismalarin meydana ¢ikmasima imkan
saglayan kosullarin varligidir. Catismalarin meydana ¢ikmasi i¢in bu kosullarin varligi
zorunluluktur. Mevcut uyusmazlik kaynagi; yapisallik, iletisim ve karakter farkliliklariyla

ilintilidir.
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Sonu¢ asamastysa ¢atismalarin neticeleriyle ilgilidir. Kisilerin problemlerle ilgili konularda
pozitif ya da negatif kararlar vermesi miimkiindiir. Bu neticelerse grubun basar1 ¢itasini artirici
ya da azaltici nitelikte olabilmektedir.

Kisinin kendi i¢inde meydana gelen catisma tiirli, kisinin kendinden, kendi i¢inden
beklenilenden tam olarak giivenilir bulunmadigi ya da kendinden benzer hususta degisik
davranis ve tutumlar beklenildigi ya da kendinin yapabileceginden daha da fazdasinin

beklenilmesi halinde meydana ¢ikmakta ve kisiyi rahatsiz ederek kisiye stres yasatmaktadir
(Erttirk, 2000: 219).

Kisisel anlamda psikolojik bir vetire igeren bu ¢atigma tiirii kisinin kendisi ile barigik olmamasi

durumundan kaynaklanmaktadir.

Kisi karar vermekte, eyleme gecmekte zorlanmakta, ne yapabilecegine yonelik olarak karar
vermek noktasinda zorluga diismektedir. Netice olarak birey stres yasamakta ve yasadigi stres

nedeni ile de yi1lginlik duymaktadir (Canman, 1995: 131).

Orgiitsel catigmalar ve performans arasindaki ilinti asagidaki bicimde gosterilmektedir (Stonner

ve Freman, 1989: 393).

Sekil 3. Performans Yaklasimlarin1 Olumsuz Etkileyen Siirecler Ile

Performans Arasindaki Iliski
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Yukaridaki sekilde de goriindiigii gibi, performansin en yiiksek kademede bulundugu zamanda

optimum yiiksek fonksiyonel kademede ¢atisma goriinmektedir.

Catigmanin kokeninde duygusal bir durum varsa, taraflarin algilama durumlarini degistirme ve

duygusallik durumundan siyrilmasini saglama onemli ve gereklidir.
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Catismanin kokeni yapisal ya da problematikse, karsilikli goriismeler ve tartigsmalar, sistemi bir
biitiin halinde gozden gecirerek yapisal diizenlemelere gitmek ve sorun giderme stratejilerini

izlemek gerekmektedir.
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Sekil 4. Performans Yaklasimlarini Olumsuz Etkileyen Siireclerin Cozlimiine Yonelik Sema
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Yonetici kisiler basinda bulunduklar1 orgilitte meydana gelen her tiirdeki ¢atisma ortamini

¢coziimleme ve mevcut erekler yoniinden yonetme durumundadir (Rahim, 1983: 79).

259



1JSS, 2023, Volume 7, Issue 30, p. 249-263.

Sonu¢ Odakhidan Siire¢ Odakliya

Orgiitsel Yonetime Yonelik Performans Yaklasimlar

Orgiitlerde performans yoOnetimi sisteminin tasarlanmasina baglamadan evvel, performans
yonetimi sisteminin mihenk tasin1 meydana getiren hususlarda énemli kararlarin aliabilmesi,

asagida yer saha sorularin dogru bigimde cevaplanmasini gerektirmektedir:
a. Orgiit igersinde performans degerlendirme hangi amag ile yapilmalidir?
b. Orgiit icersinde hangi pozisyon ve kademede calisan kisiler degerlendirilmelidir?
c. Orgiit igersinde performans degerlendirme kriter ve &lgiitleri neler olmalidir?
d. Orgiit icersinde performans degerlendirme neticeleri hangi sahalara tesir etmelidir?
e. Orgit icersinde performans degerlendirmesi hangi zaman araliginda uygulanmalidir?

f.  Orgiit igersinde performans degerlendirmesi kimlerce yapilmalidir? (Ertugrul, 2004: 66-
67).

Yukarida yer saha bu ya da benzer sorulara verilmesi muhtemel yanitlar paralelinde meydana
cikacak neticelere gore belirlenecek olan kapsamli performans degerlemesi orgiitte yetkin bir

striktur meydana getirecektir.

Kurumlarda orglitsel catismayr izale etmeye yardimci olan performans degerlemesi
gerceklestirmenin iki ehemmiyetli eregi bulunmaktadir. Bunlardan birinci amag, g¢alisma
performanst konusunda bilgiler edinmektir. Bu bilgiler yonetimle ilgili karar alinir iken gerekli

olacaktir.

Orgiit biinyesinde fiyat ve iicret artisina, ikramiyeye, egitimsel siirece, disiplinel diizene, kariyer
planlamasina, terfi ve gorevlendirme bigimine ve diger yonetsel faaliyetlere doniik kararlar
genellik ile performansin degerlendirmesi evresinde kazanilan bilgi ve bulgulara dayanmaktadir

(Ertugrul, 2004: 71).

Orgiitlerin ydnetim erki ve kadrosu, performans degerlendirme vetiresinden kazanilan bilgi ve

bulgular olmadan yé&netsel kararlar veremezler. Orgiitlerde insan kaynaklarina doniik diger
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yonelimlerde bulundugu gibi performans degerlendirme siireclerinde de herhangi bir kisi ya da
kigilere doniik ayrimciliklar yapilmasini engelleyen kanuni standarda uygun dizenlemelerin
yapilmasi gerekmektedir (Micolo, 1993: 22).

Kurumlarda performans degerlemesi yapiliyor olmasinin ikinci amactysa, is¢ilerin is taniminda ve

is analizinde saptanilan standarda ne kademede yaklastigina doniik geri beslemeler saglamaktir.

Iscilere pozitif bir yaklasim ile yaklasildigi ve mesleki egitim ile desteklendigi takdirde performans
degerleme sistemi ¢ok faydali olacaktir. insanlar genellik ile buna benzer bigimde ya da aynen bu

tiirden 6zgiivenini artirict ve yapici olan doniitler almaktan hoslanmaktadir (Can, 1999: 334).

Insanlarin ¢alisirken aldiklart bu déniitler ayn1 anda is gorenlerin orgiit icersindeki kariyerinin
hangi yonlerde gelistigini gorebilmesi agisindan olduk¢a dnemlidir. Bir is¢inin daha 6nemli bir
gorev ve sorumluluk almaya hazir bulundugunu ya da mevcut pozisyonunu siirdiirmesi eregi ile

egitimlere ihtiyacinin bulundugunu gostermektedir (Palmer, 1993: 910)

Orgiitte is¢inin potansiyelde var olan yetenek ve becerileri dogrultusunda ve vazifesi minvalinde
basar1 seviyesini belirleyen performans degerleme yontemi, iscilerin terfiler alarak yiikselmesine,
aldiklar1 {icretin artirilmasina, vazifesinin daha iyi bir konumla degistirilmesine ya da statii

kaybetmesine, isten ¢ikarilmasina ve benzeri kararlara ulasilmasini temin eden bir siiregtir.

Bu vetirenin etkili bir bicimde isleyebilmesi i¢in gerekli olan performans degerleme yonteminin
saglikli ve diizenli bir bi¢imde siirdiiriilebilir olmas1 ehemmiyet tasimaktadir (Ertugrul, 2004: 87-

88).

Sonug

Egitim kurumlar1 basta olmak iizere bireylerin uzun siire yogun olarak yasadiklari her yerde
catigsma unsurlariyla karsilagmalar1 da kaginilmazdir. Bir kurumda ¢atigsma, kisilerin ve gruplarin
beraber ¢alisma problemlerinden kaynak bulan ve normal yetkinliklerin durmasi ya da karismasina

neden bulunan olay seklinde tanimlanabilmektedir.

Kurum yapilarinda sik¢a goriilen ¢atigsmalar kamu ve 6zel sektor yapilarinda goriilebilmektedir:

Ast ile iist arasindaki ¢atismalar, komuta ile kurmay yonetici kisiler arasindaki ¢atismalar, isci ile
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miidiir arasindaki catigsmalar, sef ile memur arasindaki catismalar, veli ile 6gretmen arasindaki

catismalar, 68retmen ile 6grenci arasindaki ¢catismalar vb. ¢atismalar misal olarak verilebilir

Orgiit i¢i caligmalarda performansla ilgili siireclerin ve mevcut sistemlerin basarili olmast i¢in bazi

zorunluluk durumlarinin yerine getirilmesi gerekmektedir.

Performans durumu, organizasyon yetkinliginin 6l¢iilebilmesinde oncelik ile ihtiya¢ duyulan

vetirelerin en basinda gelmektedir.

Performansin artirilmasi orgiitsel siire¢ icersinde ¢ok boyutlu iletisim ve etkilesimi saglayarak

kisisel gelisimi temin etmeli, orgilitsel gelisime de katkida bulunmalidir.

Kurumlarda basarili bir performans vetiresi, c¢alisanlart yalnizca verimlilik hususunda
bilgilendirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda ¢alisanlarin gelecek donemdeki ¢aba ve mesleki

egilimini de etkilemektedir.

Performansin artirilmast yolu ile calisanlarin gelistirilmesi, ¢alisanlarin daha yetkin ¢aba ve

gayretler gostermesini saglayarak uzmanlasma becerilerini de netlestirecektir.

Orgiitlerin yonetim erki ve kadrosu, performans degerlendirme vetiresinden kazanilan bilgi ve
bulgular olmadan yonetsel kararlar veremezler. Orgiitlerde insan kaynaklarma doniik diger
yonelimlerde bulundugu gibi performans degerlendirme siireglerinde de herhangi bir kisi ya da
kisilere doniik ayrimciliklar yapilmasimi engelleyen kanuni standarda uygun diizenlemelerin

yapilmas1 gerekmektedir.

Calisanlara olumlu acidan bir yaklasim ile yaklasildig1 ve mesleki egitim ile desteklendigi takdirde
performans degerleme sistemi ¢ok faydal1 olacaktir. Insanlar genellik ile buna benzer bigimde ya

da aynen bu tiirden 6zgiivenini artirici ve yapici olan doniitler almaktan hoglanmaktadir.

Calisanlarin isbasinda calisirken aldiklart bu doniitler ayn1 anda is gorenlerin orgiit icersindeki
kariyerinin hangi yonlerde gelistigini gorebilmesi agisindan olduk¢a dnemlidir. Bir is¢inin daha
onemli bir gorev ve sorumluluk almaya hazir bulundugunu ya da mevcut pozisyonunu siirdiirmesi

eregi ile egitimlere ihtiyacinin bulundugunu gostermektedir.
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