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Ozet

Bu ¢alismanin amaci egitim yoneticilerinin performansini etkileyen faktdrlerin degerlendirilmesidir.
Performans, kisilerin gorevlerindeki basarilarmi, isteki tutumlarini, davraniglarini, ahlaki
durumlarini ve niteliklerini biitiinleyen ve ¢alisanlarin organizasyon basarisina yonelik katkilarini
ortaya c¢ikaran bir olgu ve siirectir. Performans olgusunda amag, kisileri bir biitiin seklinde tiim
yonleri ile ele alarak basarilarini 6diillendirme ve aksakliklarin giderilmesine imkan hazirlamaktir.
Orgiitlerde yonetici kisiler dogal olarak, mevcut yonetimlerinde yer alan galisanlarm yetenekleri ve
yapmast gerekli olan is iistlindeki basar1 durumlarimi bilmeyi istemektedir. Bu neden ile galigan
kisilerin belirlenilen amag¢ ve hedefe uygun olarak ¢aligma durumunu yakin ve siki bir takiple
izlememektedir. Performansta, ast ve Ust konumundaki kisiler arasinda yer alan iligski bigimlerinin
ve iletisim siirecinin gelistirilebilmesi, ¢alisan kisilerin is tatminleri, uzmanlagma hedefi ve kisisel
gelisimleri ¢ok onemlidir. Orgiitsel siireclerde belli bir isle mesgul olan kisilerin, grup ya da
organizasyonlarin mevcut ¢alisma ile amaglanan hedef ve erege doniik varabilecegi, baska bir
anlatim ile hedef ve erege varmak derecesi ve olgiisiiniin belirlenilmesi amaci ile gergeklestirilen

degerlendirmeler, performans degerlemesinin temel dinamigini olusturmaktadir. Calisanlarin
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verimliligi, yetkinligi ya da etkisizligini 6lgme hususundaki sorumluluklarin en 6nemli payiysa

yoneticilere, yonetim erkine diismektedir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Yonetimi, Performans, Egitim Performansi

Evaluation of the Factors Affecting the Performance of Education Managers
Abstract

The aim of this study is to evaluate the factors affecting the performance of educational
administrators. Performance is a phenomenon and process that integrates people's achievements in
their tasks, attitudes, behaviors, moral status and qualities at work and reveals employees
contributions to organizational success. In the phenomenon of performance, the purpose is to prepare
people for the possibility of rewarding their achievements and eliminating glitches by treating them
with all aspects as a whole. Managers in organizations naturally want to know about the abilities of
employees involved in their current management and their success status at the job they are required
to do. For this reason, it does not monitor the working status of working people with a close and strict
follow-up in accordance with the determined goals and objectives. In performance, it is very
important to be able to improve the relationship styles and communication process between
subordinate and superior people, the job satisfaction of working people, the goal of specialization
and personal Deceleration. Evaluations carried out in organizational processes to determine the
degree and extent to which people, groups or organizations engaged in a certain job can achieve the
intended goal and goal with the current work, in other words, to achieve the goal and goal, constitute
the basic dynamics of performance evaluation. The most important share of the responsibilities for
measuring the productivity, competence or ineffectiveness of employees falls to managers,

management power.

Key Words: Educational Management, Performance, Educational Performance

Giris

Gecmisten giiniimiize dek insanlarin bulundugu her yerde ayrismalar olmustur. Ayrigma
yalnizca insanlara dzgii bir olgu da degildir. Insanla beraber tiim canlilar1 kapsayan bir

durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Ilerleyen siiregte bilisim ve iletisim teknolojisinin hizla gelistigi ve her sahada degisimin
devamli bulundugu giinlimiiz diinyasinda, kisiler arasindaki ve kurumlar arasindaki farklilik
artikca, ayrismalara neden olan unsurda da bir artisin olacagi ve konunun daha da ehemmiyet

kazanacag bir gergektir (Can, 1999: 256).

Egitim yonetiminde basta olmak iizere kurumlar, kisilerin tek baslarina yapamadiklar
islemleri bir araya gelmek suretiyle gerceklestirmelerini saglayan yapilardir. Bu neden ile
icersinde insan unsurunu barindiran kurumlar bakimindan ayrigmalar kag¢iilmazdir.
Ayrigsmalarin bulunmadigi kurumlar, gelisimi saglayacak olan dinamiklerden de yoksundur

(Canman, 1995: 104).

Egitim yonetiminde kurumsal ayrigsmalari timden ortadan kaldirma durumu imkan dahilinde
bulunmadigina gore, ¢esitli nedenlere bagl olarak meydana ¢ikan bu olguyu, 6rgiit amaclari

yoniinde yonlendirmek ehemmiyetli hale gelmektedir.

Egitim yonetiminde g¢esitli nedenler ile meydana c¢ikan kurumsal ayrigmalar, iyi
yonetilemediginde hem is gorenler iistiinde baskilar yaratmaktadir, hem de kurumun

randimanli ¢alismasina engel olmaktadir (Ertugrul, 2004: 41).

Egitim yonetiminde yonetimin vazifesi, cesitli nedenler ile meydana c¢ikan kurumsal
ayrigmalart Orgiitsel amaca katkida bulunacak bigimde yonetmektir. Aksice gelisen bir

durumda Orgiit, amaci ile bagdasmayacak bir duruma gelebilecektir.

Egitim yonetiminde tiim bireylerin farkliliklarinin bulundugunu kabullenebilmek ve bu
farklilik durumlarini kurumsal gelismeye katkida bulunacak bigimde yonlendirebilmek

biiyiik ehemmiyet tasimaktadir (Canman, 1995: 109).

Egitim yoOnetiminde kurumsal ayrisma olgusunun kisi ve kurumlar bakimindan tasidigi
ehemmiyet dolayisi ile iyi bir bigimde analiz edilmesi ve bunun neticelerine gore
yonetilmesi, kisilerin ve kurumlarin performansini artirmada ehemmiyetli bir odak

noktasidir. (Can, 1999: 271)
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Performans Kavram

Cevrede yasanilan ¢ok yonlii toplumsal ve sosyoekonomik durumlara paralellik gosteren
bireysel gereksinimin c¢esitligi ve islemin karmasik olmasi, insanlara yardimci olabilecek
cagcil tekniklerin ve sistemlerin gelistirilmesini zorunlu hale bir noktada getirmistir. Bu
zorunluluklar karar vermek ve degerlendirmek vetiresinde yetkin kantitatifsel teknik ve

yontemlerin kullanilmasi iistiinde yogunlasmistir (Can, 1999: 335).

Sosyoekonomik yasam kosullarinda epeyce ehemmiyetli bulunan orgiitlerin, yogun karsithik
icersinde yetkin bir bigimde yonetilmesi gerekmektedir. Bu neden ile de, en ileri kademedeki
yonetici kisilerden en alt kademede yer bulan calisan kisilere dek tiim c¢alisanlarin

belirlenilmis Ol¢iitlere gore basarilar ortaya koymasi en ehemmiyetli husustur.

Kisisel basarilarin oOrgiitsel basarilara yansidigi orgiitte, insan kaynaklari organlarinin
gelistirilebilmesi bu olguyu tesirleyen etkenlerdendir. Bu cerceve dahilinde performansin
arttirtlmasi orgiitsel basarilarin ehemmiyetle {istiinde durulmasi gereken etmenlerindendir

(Canman, 1995: 119-120).

Performans, belirlenilen kosullara gore bir calismanin yerine getirilmesi ve c¢alisanlarin
davranis bigimi seklinde tanimlanmaktadir. Calisanlarin kurumun hedefine ulagabilmesinde
gosterdigi gayret olarak karsimiza c¢ikan performans kavrami, kurum igersinde sistemsel

batinlik gerektiren bir konudur.

Performans arttirilmasi hususunda orgiitlerde yliriitiilecek sistemlerde isleyislerin ve
faaliyetlerin pozitif neticeler dogurmasi epeyce ehemmiyetli bir durumdur (Ertugrul, 2004:

150).

Performans Degerleme Siireci

Performans degerlemesiyle alakali bir ¢ok tanima rastlama miimkiindiir. Performans

degerleme, her hangi bir kurumda gorev tanimi ne olur ise olsun kisilerin ¢aligmalari,
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yetkinlikleri, eksiklikleri, yeterlilikleri, fazdaliklar1, yetersizliklerini bir biitiin olacak sekilde
tiim yonleriyle gézden gecirilmesidir (Findik¢i, 1999: 297).

Performans degerlemesi kavrami hususunda diger kavramsallastirmalardan bazisi ise su

bi¢imde siralanabilir:

1. Personellerin orgiit i¢in tasidigi ehemmiyetin nicelik ve nitelik yonleri ile belli siirelerde

belirtilmesidir.

2. Degerlemeler, kisilerin c¢alisma esnasindaki performanslari, basarilar1 ya da

basarisizliklar1 konusunda bir yargiya varmak islemidirler.

3. Degerlemeler, gercek manada miisterek bir ¢alisma, bilgi aligverisi, hata ve basarilar
bakimindan gorev, yetki ve sorumlulugun paylasilmasi ve egitimsel gelismeye imkan

saglayan aktif bir sistemdir.

4. Basar1 degerlendirmesi seklinde de adlandirilan performans degerlemesi; bir is gorenin
yapmak ile ylikiimlii bulundugu gorevdeki etkinligi ve yeterligi konusunda bilgi veren ve bu
minvalde gosterdigi performanslart 6lgme ve Olciitlendirmeye imkan saglayan bir vetire

seklinde tanimlanabilir.

5. Performans degerleme, bireylerin ya da gruplarin is ile alakali giiclii ve zayif yonlerini

sistematik bir bicimde analiz etmek ve orgiitiin belirledigi amaclar yoniinde yonlendirmektir.

6. Performans degerlendirme; yonetici kisilerin, oncesinden belirledigi standartlar ile
karsilastirmalar ve 6lgmeler yapma yoluyla personellerin is basarisini degerlendirebilmesi

vetiresidir (Barutgugil, 2002: 178-179).

Yukarida yer alan tanimlarda da ifade edildigi gibi performans degerlemesi direkt insan
kaynaklar1 isleviyle ilintilidir. Degerleme vetiresi neticesinde, c¢alisanin gec¢misteki

performansina doniik veri ve analizler elde edilebilmektedir.

Bu veri ve analizler, calisanrin performansinin 6ncesinden belirlenilmis standarda
uygunlugunu Olgmekte ve calisanin gelistirilmesi ile alakali faaliyet ve aktivitelerde,
calisanin hedef ve erekleri ile orgiitiin hedef ve ereklerinin uyumunun saglanilmasinda

yardimci olmaktadir (Simsek, 2002: 322).
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Genel manada basar1 degerlemesi kisilerin yetenekleri, gizil giicleri, is aliskanliklari,
davranis kaliplar1 ve benzeri nitelik ve niteliklerini digerleri ile karsilastirmak suretiyle

gergeklestirilen bir 6lgme seklidir (Bingo6l, 1990: 170).

Performans degerlemesi genel bir tanimlaysa su sekilde ifade edilebilir: Orgiitsel amacin
gerceklestirilebilmesi igin gosterilen tiim gayretlerin degerlendirilmesi ya da yoneticilerin
oncesinden belirlenilmis standartlar ile karsilagtirmalar ve olgmeler yapmak yoluyla
calisanin is siirecindeki basarili olma ve basarisiz olma durumlarinin degerlendirilmesidir

(Atilgan, 2007).

Yukarida ifade edilen tanimlamalar ve kavramsallagtirmalarda da goriindiigii gibi
performans degerlemesinin temelinde, kurum igersinde gorev ve sorumlulugu ne olur ise
olsun ¢alisan kisilerin ¢alismalari, eksiklikleri, hatalar1 ve var olan tiim siiregleri bir biitiin

olarak gozden ge¢irmek bulunmaktadir.

Kurumsal organizasyonlarin hem igerde hem de disarda isleyis ve gelisimini pozitif ya da
negatif etkileyecek bulunan performansin degerlemesi ve bu performansin 6l¢iilmesi, insan
kaynaklar1 yonetimi siirecinin de temel islev ve yetileri arasinda yer almaktadir (Canman,

1995: 123).

Orgiitsel siireglerde belli bir isle mesgul olan kisilerin, grup ya da organizasyonlarin mevcut
calisma ile amaclanan hedef ve erege doniik varabilecegi, baska bir anlatim ile hedef ve
erege varmak derecesi ve Olciisiiniin  belirlenilmesi amaci ile gergeklestirilen

degerlendirmeler, performans degerlemesinin temel dinamigini olusturmaktadir.

Calisanlarin verimliligi, yetkinligi ya da etkisizligini 6l¢me hususundaki sorumluluklarin en

Oonemli payiysa yoneticilere, yonetim erkine diismektedir (Ertugrul, 2004: 156).

Orgiitlerde yénetici kisiler dogal olarak, mevcut ydnetimlerinde yer alan calisanlarin
yetenekleri ve yapmasi gerekli olan i iistindeki basar1 durumlarini bilmeyi istemektedir. Bu
neden ile ¢alisan kisilerin belirlenilen amag ve hedefe uygun olarak ¢alisma durumunu yakin

ve siki bir takiple izlememektedir.

Performans degerlemesi, ast ve {list konumundaki kisiler arasinda yer alan iligki bigimlerinin
ve iletisim siirecinin gelistirilebilmesi, ¢alisan kisilerin is tatminleri, uzmanlagma hedefi ve

kisisel gelisimleri konusunda bilgi almalarin1 saglamaktadir (Barutgugil, 2007).
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Performansi Etkileyen Faktorler

Performans, kisilerin gorevlerindeki basarilarini, isteki tutumlarini, davranislarini, ahlaki
durumlarim ve niteliklerini biitiinleyen ve ¢alisanlarin organizasyon basarisina yonelik

katkilarini ortaya ¢ikaran bir olgu ve siirectir (Barutgugil, 2002: 179).

Performans olgusunda amag, kisileri bir biitlin seklinde tiim ydnleri ile ele alarak bagarilarini

odiillendirme ve aksakliklarin giderilmesine imkan hazirlamaktir (Findike¢i, 1999: 293).

Kurumsal ayrigmadaysa, kisi ve gruplarin beraber ¢alisma probleminden kaynaklanan ve
normal islevlerin durmasi ya da karismasina neden olan olaydir. Ayrisma sadece kisiler

arasindaki bir olgu degildir, ayn1 zamanda kurumlar arasinda da yasanan bir olgudur

(Oztiirk, 1992: 36).

Burada kurumsal ayrigsma ile performans arasindaki iliski 6nemlidir. Pozitif ve negatif
etkileri olabilecegi hususunda goriis ve diisiince farkliliklarinin bulundugu kurumsal ayrisma
kavrami, kisi tutum ve davranisina is tatminsizlikleri, bikkinliklar, yabancilagmalar ve
umutsuzluklar gibi olumsuz durumlar yansimak ile beraber, is yavaslatmalar, is yapmamalar

gibi performans diisiikliiklerine de neden olabilmektedir.

Ayrica giidiileyici olmasi bakimindan da bu olumsuzluklarin zidd: tutumlar olarak meydana

¢ikabilmektedir (Canman, 1995: 187).

Bir kurumun ya da grubun iyeleri arasinda mevcut ortalama kademedeki bir ayrisma
durumu, motivasyonu, yaraticiligi, gelisimi, girisimi ve performans artisini harekete

gecirebilir.

Bununla beraber yogun kurumsal ayrismalar, diismanliklar, kurum ve grup icinde
performans diisiikliigli gibi istenilmeyen neticeleri de meydana getirebilir (Diisiikcan, 2003:

16).

Kurumsal ayrigma olgusunun davranigsal kaynaklari incelendiginde, kisilerin amaglari,
sonuclart ve isteklerinin engelenmesinin ayrigma dogurma egiliminde bulundugu ileri
striilmektedir. Bu tarz ayrismalar; kisisel giidii ayrigsmasini, kisisel kademede
odiillendirmeye da cezalandirma durumlarini icermektedir.
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Gergeklestirilen bir ¢ok arastirmada, sosyolojik ve psikolojik ayrigsmalarin kisa ya da uzun

vadede kisi veya grup performanslarina negatif etkide bulundugu gézlenmistir (Asunakutlu

ve Safran, 2007).

Kisilerin performans verimliliginin artmasinda igersinde bulunduklar gerginlik ya da
uyarilmighk seviyesinin ehemmiyetli bir yeri bulundugu anlasilmaktadir. Asagidaki
grafikten, performans verimliliginin en iist noktasinin kisinin gerginlik ya da uyarilmislik

seviyesinin orta derecede olmasi halinde gerceklestigi anlasilmaktadir (Ozer, 2003: 331).

Orgiit organizasyonlarinda personel arasindaki kurumsal ayrismanin azi ve cogu orgiit eregi
bakimindan zararli olmasina karsin optimal kademede bir ayrigsma her zaman tesvik edilir.
Belli bir kademedeki kurumsal ayrigmanin varligi, orgiit organizasyonlarinda, yeniligi,
gelisimi, yetkinligi tesvik eder (Canman, 1995: 189).

Kurumsal ayrismalar ve performans arasindaki ilinti asagidaki bi¢imde gosterilmektedir

(Stonner ve Freman, 1989: 393).

Sekil 1. Kurumsal Ayrisma ile Performans Arasindaki liski
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Yukaridaki sekilde de goriindiigii gibi, performansin en yliksek kademede bulundugu
zamanda optimum yiiksek fonksiyonel kademede ¢atigsma goriinmektedir. Kurumsal ayrisma
ve catisma durumlarimin disiik bulundugu durumdaysa orglitsel performansin diisiik

kademede oldugu goriinmektedir.

Kurumsal ayrisma seviyesinin ¢ok yiiksek bulundugu durumdaysa yasanan kaoslu ortam ve
bozulmalar kurumda basarisizliga neden olmaktadir, hatta bunun neticesinde kurumun
varlig1 tehlikeye diismektedir. Sonug itibari ile makul diizeyde seyreden kurumsal ayrisma

durumu, kurumlarin i¢ potansiyelleri agisindan gerekli bir durumdur (Canman, 1995: 189).

Burada kurumsal ayrismada yonetim kuramlari kavrami devreye girmektedir. Bir orgitte
cesitli diizeylerde meydana c¢ikabilecek ayrigmalar cesitli yonetim kuramlar1 tarafindan

degisik bi¢imlerde ele alinmaktadir.

Klasik yonetim diisiincesi ve modern yonetim diigiincesi yonetim kuramlari arasinda 6ne

c¢ikan olgular olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Canman, 1995: 191).

Klasik yonetim diisiincesi, kurumsal ayrismayi1 ortadan kaldirilmasi gereken, timiyle
negatif bir olgu olarak degerlendirmektedir. Buna gore Taylor, Fayol ve Weber, kurumun

bicimsel striiktiir ve isleyisine doniik kati kurallar belirlemistir.

Neoklasik goriise gore ise, grup, kisi ve kurum yapilarinda kurumsal ayrismanin meydana

c¢ikmasi dogaldir ve kurumsal ayrigsma bunlarin performanslarini artirici etkide bulunabilir.

Modern yonetim diisiincesi ise, kurumsal ayrismayi tabii bir olgu olarak goriip
kabullenmekle kalmayip, yetkin bir basari i¢in belli bir dereceye dek kurumsal ayrigsmanin

gerekli bulunduguna inanmaktadir (Can, 1999: 309).

Kurumsal ayrigmada yonetim diisiincesiyle alakali s6z konusu kuram ve kuramcilarin genel
olarak ayrismaya ve ayrismanin verimlilige etkisine bakigslarini kisaca inceledikten sonra,
Klasik (geleneksel) ve modern yaklagimlarin ayrismaya bakis agilarini daha iyi anlayabilme
amaci ile bu yaklasim tiirlerinin temel 6zellikleri asagidaki tabloda yer almaktadir (Stonner

ve Freman, 1989: 392).
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Tablo 1. Kurumsal Ayrismada Klasik ve Modern Yonetim Yaklasimlari

Klasik Yonetim Yaklasimi

Modern Yonetim Yaklasimi

Ayrismadan kaginilabilir.

Ayrigsma kacinilmazdir.

Ayrisma kurumun tasarim ve
yonetimindeki hatalardan

kaynaklanir.

Ayrisma pek ¢ok nedenden ¢ikabilir
bunlarin arasinda orgiitsel yapi,
amaglardaki farkliliklar ve deger

farkliliklar yer alir.

Ayrisma kurumun isleyisini bozar

ve optimum performansi engeler.

Ayrigsma, degisik diizeylerde orgiitsel

performansa katki ve zararda bulunabilir.

Yonetimin gorevi ayrigmayi

gidermektir.

Yonetimin vazifesi, optimum 6rgutsel
performansi, ayrigmanin seviyesini ve

¢cozimlenmesini yonetmektir.

Optimum o6rgtsel performans

ayrigsmanin giderilmesini gerektirir.

Optimum Orgiitsel performans 1limli

kademede ayrigsmaya ihtiya¢ duyar.
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Kurumsal ayrisma, personel yonetimi ve performans bakimindan ehemmiyetli bir olgudur.
Kurumsal ayrismanin hi¢ olmamasi dek ¢ok olmasi da kurumun verimligini etkilemektedir.

ehemmiyetli bulunan nokta bu seviyeyi belirlemek ve isleyisini saglamaktir (Canman, 1995: 207).

Sonug

Egitim yonetiminde performans olmazsa olmaz bir degerdir. Performans, kisilerin gorevlerindeki
basarilarini, isteki tutumlarini, davraniglarini, ahlaki durumlarini ve niteliklerini biitiinleyen ve

calisanlarin organizasyon basarisina yonelik katkilarini ortaya ¢ikaran bir olgu ve siirectir.

Egitim yonetiminde 6nemli bir yeri olan performans olgusunda amag, kisileri bir biitiin seklinde
tim yonleri ile ele alarak basarilarin1 6diillendirme ve aksakliklarin giderilmesine imkan

hazirlamaktir.

Egitim yonetiminde performans verimliliginin artmasinda i¢ersinde bulunduklar1 gerginlik ya da
uyarilmighik seviyesinin ehemmiyetli bir yeri bulundugu anlasilmaktadir. Asagidaki grafikten,
performans verimliliginin en iist noktasinin kisinin gerginlik ya da uyarilmislik seviyesinin orta

derecede olmasi halinde ger¢eklestigi anlasilmaktadir.

Egitim yOnetiminde personel arasindaki ayrismanin az1 ve ¢ogu Orgiit eregi bakimindan zararl
olmasina karsin optimal kademede bir ayrisma her zaman tegvik edilir. Belli bir kademedeki

ayrismanin varligi, orgiit organizasyonlarinda, yeniligi, gelisimi, yetkinligi tesvik eder.

Egitim yonetiminde ydnetici kisiler dogal olarak, mevcut yonetimlerinde yer alan ¢alisanlarin
yetenekleri ve yapmasi gerekli olan is iistiindeki basar1 durumlarini bilmeyi istemektedir. Bu neden
ile calisan kisilerin belirlenilen amag ve hedefe uygun olarak ¢alisma durumunu yakin ve siki bir

takiple izlememektedir.

Egitim yonetiminde performans degerlemesi, ast ve {ist konumundaki kisiler arasinda yer alan
iligki bigimlerinin ve iletisim siirecinin gelistirilebilmesi, c¢alisan kisilerin is tatminleri,

uzmanlasma hedefi ve kisisel gelisimleri konusunda bilgi almalarini saglamaktadir.
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Egitim yonetiminde belli bir isle mesgul olan kisilerin, grup ya da organizasyonlarin mevcut
calisma ile amaclanan hedef ve ereg§e doniik varabilecegi, bagka bir anlatim ile hedef ve erege
varmak derecesi ve Olciisiiniin belirlenilmesi amact ile gergeklestirilen degerlendirmeler,

performans degerlemesinin temel dinamigini olusturmaktadir.

Egitim yOnetiminde ¢alisanlarin verimliligi, yetkinligi ya da etkisizligini 6l¢gme hususundaki

sorumluluklarin en 6nemli payiysa yoOneticilere, yonetim erkine diigmektedir.
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