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Ozet

Bu calismanin amaci egitim yoneticilerinin performans degerleme siirecinin degerlendirilmesidir.
Performans, belirlenilen kosullara gére bir caligmanin yerine getirilmesi ve ¢alisanlarin davranig bigimi
seklinde tanimlanmaktadir. Calisanlarin kurumun hedefine ulasabilmesinde gosterdigi gayret olarak
kargimiza ¢ikan performans kavrami, kurum igersinde sistemsel biitliinliikk gerektiren bir konudur.
Performans arttirilmasi hususunda orgiitlerde yiiriitiilecek sistemlerde isleyislerin ve faaliyetlerin pozitif
neticeler dogurmasi epeyce ehemmiyetli bir durumdur. Performans degerlemesi kavrami personellerin
orgiit i¢in tagidigr ehemmiyetin nicelik ve nitelik yonleri ile belli siirelerde belirtilmesidir. Degerlemeler,
kisilerin ¢aligma esnasindaki performanslari, basarilar1 ya da basarisizliklar: konusunda bir yargiya varmak
igslemidirler. Degerlemeler, gercek manada miisterek bir caligma, bilgi aligverisi, hata ve basarilar
bakimindan gdrev, yetki ve sorumlulugun paylasilmasi ve egitimsel gelismeye imkan saglayan aktif bir
sistemdir. Bagar1 degerlendirmesi seklinde de adlandirilan performans degerlemesi; bir is gérenin yapmak
ile yilikiimlii bulundugu gorevdeki etkinligi ve yeterligi konusunda bilgi veren ve bu minvalde gosterdigi
performanslar1 6lgme ve Olciitlendirmeye imkan saglayan bir vetire seklinde tanimlanabilir. Performans
degerleme, bireylerin ya da gruplarin is ile alakali giiclii ve zayif yonlerini sistematik bir bi¢imde analiz

etmek ve Orgiitiin belirledigi amaglar yoniinde yonlendirmektir. Performans degerlendirme; yonetici
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kisilerin, 6ncesinden belirledigi standartlar ile karsilastirmalar ve 6lgmeler yapma yoluyla personellerin ig

basarisin1 degerlendirebilmesi vetiresidir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Yoneticisi, Performans, Performans Degerlemesi

Evaluation of the Performance Evaluation Process of Education Managers
Abstract

The aim of this study is to evaluate the performance evaluation process of educational managers.
Performance is defined as the fulfillment of a work according to the determined conditions and the way of
behavior of employees. The concept of performance, which comes across as the efforts of employees to
achieve the organization's goals, is an issue that requires systemic integrity within the organization. It is a
very important situation that the operations and activities in the systems to be carried out in organizations
in order to increase performance have positive consequences. The concept of performance evaluation is the
indication of the importance of personnel for the organization in certain periods of time with quantitative
and qualitative aspects. Valuations are the process of making a judgment about people's performance,
achievements or failures during the study. Valuations are an active system that provides an opportunity for
real joint work, information exchange, sharing of tasks, authority and responsibility in terms of mistakes
and achievements, and educational development. Performance evaluation, also called as success evaluation;
it can be defined as a vetire that provides information about the effectiveness and competence of an
employer in the task he is obliged to perform, and provides the opportunity to measure and benchmark the
performances he shows in this regard. Performance evaluation is to systematically analyze the strengths
and weaknesses of individuals or groups related to business and direct them in the direction of the goals
determined by the organization. Performance evaluation is the ability of managers to evaluate the business

success of employees by making comparisons and measurements with the standards they have set before.

Key Words: Education Manager, Performance, Performance Evaluation

Giris

Bu calisma kapsaminda orgiitsel performanslarin kuramsal ¢ergevesini belirlemek ve bunun basari
odakl1 uygulamalar iizerindeki etkilerini incelemek amaglanmigtir. Kurum yapilarinda belli amaca

ulasma hedefi yoniinde bir araya gelen kisilerin amacina ulagmasi belli vetireleri gerektirmektedir.
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Bu vetire icerisinde ehemmiyetli bulunan unsurlardan birisi 6rgitsel performansin verimlilik
seviyesinin ne oldugu ve bu durumun nelerden etkilendiginin iyi bilinmesidir. Orgiitsel performans

ustline direkt tesir eden bir gok konu mevcuttur.

Ekonomik ve sosyal hayatta epeyce ehemmiyetli bulunan orgiitlerin, yogun karsitlik ortami
icerisinde yetkin bir bicimde yonetilmesi gerekmektedir. Bu neden ile de, en st kademedeki
yonetici kisilerden en alt kademede yer alan ¢alisanlara dek biitiin kurum personellerinin

belirlenilmis Slgiitlerin iistiinde basarilar gostermesi en ehemmiyetli husustur.

Kisisel basarilarin kurumsal basarilara yansidigi orgiitlerde, insan kaynaklarinin gelistirilmesi bu
durumu tesirleyen etkenlerdendir. Bu minvalde orgiit icerisinde performans ve performansin

artirtlmasi orgiitsel basarinin ehemmiyetle {istiinde durulmasi gereken etmenlerindendir.

Kurumun isleyisi vetiresinde hedefe ulasabilme hususunda is gorenin caba ve istegini
goriintiileyen performansin kendisi, isin konusu, personelin seviyesi, orgiitiin biiyiikliigii her ne

olur ise olsun gerekli bir uygulamadir.

Egitim yonetiminde kurumun ydnetici kisileri, ana gorev ve sorumluluk tanimlari igersinde
bulunan planlamalar, Orgiitlemeler, yoneltmeler, koordinasyonlar ve denetimlerle alakali
fonksiyonlar1 en yetkin bicimde yerine getirmek icin personellerin ve Orgiitiin performansina

doniik somut ve dogru veriler ile bulgulari tam vaktinde alma zorundadir.

Elinde orgiitiine ve bunun kaynaklarina doniik somut veriler ile bulgulari bulunmayan ydnetici
kigilerin alacagi karar, atacag1 adimlar ve uygulayacag stratejide basarili olmasi epeyce zordur ve

tesadiif olacaktir (Ertugrul, 2004: 46-47).

Egitim yonetiminde Orgiit i¢i ¢aligmalarda performansla ilgili siireclerin ve mevcut sistemlerin
basarilt olmasi i¢in bazi zorunluluk durumlarinin yerine getirilmesi gerekmektedir. Performans
durumu, organizasyon yetkinliginin 6l¢iilebilmesinde oncelik ile ihtiyag duyulan vetirelerin en

basinda gelmektedir.

Egitim yonetiminde performansin artirilmasi orgiitsel siire¢ igersinde ¢ok boyutlu iletisim ve
etkilesimi saglayarak kisisel gelisimi temin etmeli, orgiitsel gelisime de katkida bulunmalidir

(Canman, 1995: 112).

Egitim yonetiminde orgiitsel siireclerde performansin hem orgiit hem de is géren bakimindan

ehemmiyetini Atilgan su bicimde ifade etmistir (2007): Orgiit bakimindan, is gorenler ile alakali
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yetkin ve tarafsiz karar alabilme, bunlarin basarisini ve basarisizlifini izleyebilme ve yetenegini
gelistirmeye doniik tedbirleri vaktinde alabilme eregi ile performansin siirekli izlenmesi

gerekmektedir.

Egitim yonetiminde Orgiit icersinde yonetim kademesinde karar alacak yonetici kisilerin dogru
kararlar1 alabilmesi ve bu durumun neticesinde basarilarini artirip, Orgiitii genel amaglarina
ulasmasi ¢abasinda avantajli bir konuma getirebilmesi bakimindan performans degerlendirmesinin

yapilmasi ¢ok ehemmiyetlidir.

Aksi halde yanlis veri ve bulgular neticesi yanlis uygulama ve kararlar gergeklesebilecek ve bu

durumdan yalnizca yoneticiler degil, orgiitler de zarar gorecektir (Ertugrul, 2004: 59).

Egitim yonetiminde i goren bakimindan, is goren yapmis bulundugu basarili ¢aligmalarin

karsiligin1 gormek isteyecektir.

Iyi niyet ve is giiciinii meydana koyarak calisan is gdren, huzursuzluklar ¢ikaran ve calismaya
doniik alakasiz bulunan is gorenle benzer duruma diisiiriildiigiinii goriir ise, moralitesi diiser ve
isteksizligi artar; bu nedenle degerlendirmelerle ilgili durumlar is géreni ¢aligmaya sevk etme araci

seklinde kullanilir (Can, 1999: 311).

Performans degerlendirmesi neticesinde i1 goren eksikligini 6grenmek ve bunu gidermek
imkanina sahip olacaktir ki bu durum da orgiit verimligini artiracaktir. Maddi ve manevi
odiillendirme yontemleri ile ¢alismaya 6zendirilen i gorenin orgiite doniik giiven duygusunun

artmasi saglanmis olur (Ertugrul, 2004: 61).

Performans

Cevrede yasanilan ¢ok yonlii toplumsal ve sosyoekonomik durumlara paralellik gosteren bireysel
gereksinimin ¢esitligi ve islemin karmasik olmasi, insanlara yardimci olabilecek ¢agcil tekniklerin

ve sistemlerin gelistirilmesini zorunlu hale bir noktada getirmistir.

Bu zorunluluklar karar vermek ve degerlendirmek vetiresinde yetkin kantitatifsel teknik ve

yontemlerin kullanilmasi iistiinde yogunlagsmistir (Can, 1999: 335).
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Sosyoekonomik yasam kosullarinda epeyce ehemmiyetli bulunan orgiitlerin, yogun karsithk
icersinde yetkin bir bicimde yonetilmesi gerekmektedir. Bu neden ile de, en ileri kademedeki
yonetici kisilerden en alt kademede yer bulan calisan kisilere dek tiim ¢alisanlarin belirlenilmis

olgiitlere gore bagarilar ortaya koymasi en ehemmiyetli husustur.

Kisisel basarilarin Orgiitsel basarilara yansidigi Orgiitte, insan kaynaklar1 organlarinin
gelistirilebilmesi bu olguyu tesirleyen etkenlerdendir. Bu cergeve dahilinde performansin
arttirilmas1  Orgiitsel basarilarin  ehemmiyetle {istiinde durulmasit gereken etmenlerindendir

(Canman, 1995: 119-120).

Performans, belirlenilen kosullara gore bir calismanin yerine getirilmesi ve ¢alisanlarin davranig

bi¢imi seklinde tanimlanmaktadir.

Calisanlarin  kurumun hedefine ulasabilmesinde gosterdigi gayret olarak karsimiza ¢ikan

performans kavrami, kurum igersinde sistemsel biitiinliik gerektiren bir konudur.

Performans arttirilmast hususunda orgiitlerde yiiriitiilecek sistemlerde isleyislerin ve faaliyetlerin

pozitif neticeler dogurmasi epeyce ehemmiyetli bir durumdur (Ertugrul, 2004: 150).

Performans Degerleme

Performans degerlemesiyle alakali bir ¢ok tanima rastlama miimkiindiir. Performans degerleme,
her hangi bir kurumda gorev tanimi ne olur ise olsun kisilerin calismalari, yetkinlikleri,
eksiklikleri, yeterlilikleri, fazdaliklari, yetersizliklerini bir biitiin olacak sekilde tiim yonleriyle

gozden gegirilmesidir (Findike¢1, 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 surelerde

belirtilmesidir.

2. Degerlemeler, kisilerin ¢alisma esnasindaki performanslari, basarilari ya da basarisizliklar

konusunda bir yargiya varmak islemidirler.
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3. Degerlemeler, gercek manada miisterek bir calisma, 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 gérenin yapmak
ile yukumld bulundugu gorevdeki etkinligi ve yeterligi konusunda bilgi veren ve bu minvalde
gosterdigi performanslart 6lgme ve Olgiitlendirmeye imkan saglayan bir vetire seklinde

tanimlanabilir.

5. Performans degerleme, bireylerin ya da gruplarin is ile alakali gili¢lii ve zayif yonlerini

sistematik bir bicimde analiz etmek ve Orgiitiin belirledigi amaglar yoniinde yonlendirmektir.

6. Performans degerlendirme; yonetici kisilerin, Oncesinden belirledigi standartlar ile
karsilastirmalar ve Olgmeler yapma yoluyla personellerin is basarisin1 degerlendirebilmesi

vetiresidir (Barutcugil, 2002: 178-179).

Yukarida yer alan tanimlarda da ifade edildigi gibi performans degerlemesi direkt insan kaynaklari
isleviyle ilintilidir.
Degerleme vetiresi neticesinde, ¢alisanin ge¢misteki performansina doniik veri ve analizler elde

edilebilmektedir.

Bu veri ve analizler, ¢alisanrin performansinin dncesinden belirlenilmis standarda uygunlugunu
olemekte ve calisanin gelistirilmesi ile alakali faaliyet ve aktivitelerde, calisanin hedef ve erekleri
ile orgiitiin hedef ve ereklerinin uyumunun saglanilmasinda yardimci olmaktadir (Simsek, 2002:

322).

Genel manada bagar1 degerlemesi kisilerin yetenekleri, gizil giigleri, is aligkanliklari, davranis
kaliplar1 ve benzeri nitelik ve niteliklerini digerleri ile karsilastirmak suretiyle gerceklestirilen bir

6leme seklidir (Bingol, 1990: 170).

Performans degerlemesi genel bir tanimlaysa su sekilde ifade edilebilir: Orgiitsel amacin
gerceklestirilebilmesi i¢in gosterilen tim gayretlerin degerlendirilmesi ya da yoneticilerin
oncesinden belirlenilmis standartlar ile karsilastirmalar ve dlgmeler yapmak yoluyla ¢alisanin is

stirecindeki basarili olma ve basarisiz olma durumlarinin degerlendirilmesidir (Atilgan, 2007).

Yukarida ifade edilen tanimlamalar ve kavramsallastirmalarda da goriindiigii gibi performans

degerlemesinin temelinde, kurum icersinde gorev ve sorumlulugu ne olur ise olsun ¢alisan kisilerin
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caligsmalari, eksiklikleri, hatalar1 ve var olan tiim siiregleri bir biitiin olarak gézden gecirmek

bulunmaktadir.

Kurumsal organizasyonlarin hem igerde hem de disarda isleyis ve gelisimini pozitif ya da negatif
etkileyecek bulunan performansin degerlemesi ve bu performansin Slgiilmesi, insan kaynaklari

yonetimi siirecinin de temel iglev 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 ere§e 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¢gme hususundaki sorumluluklarin en

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

Orgiitlerde yénetici kisiler dogal olarak, mevcut ydnetimlerinde yer alan calisanlarin yetenekleri
ve yapmast gerekli olan is tistiindeki basar1 durumlarini bilmeyi istemektedir. Bu neden ile ¢alisan
kisilerin belirlenilen ama¢ ve hedefe uygun olarak ¢alisma durumunu yakin ve siki bir takiple

izlememektedir.

Performans degerlemesi, ast ve list konumundaki kisiler arasinda yer alan iliski bigimlerinin ve
iletisim siirecinin gelistirilebilmesi, ¢alisan kisilerin is tatminleri, uzmanlagsma hedefi ve kisisel

gelisimleri konusunda bilgi almalarint saglamaktadir (Barutgugil, 2007).

Performansin Arttirilmasina Yonelik Coziim Onerileri

Gunimuzde yasam kosullarinin hizli degisimi ve her gecen zaman dilimiyle beraber kurum

bagarisinin artmasi i¢in insan kavraminin daha 6n plana ¢iktig1 gériinmektedir.

Kurumlar sahip oldugu insan giiciinden en iyi bi¢imde yararlanmak ve bunu kullanmak sureti ile

rekabet ortam1 yaratmaya ¢alismaktadir.

Bu acidan calisanlarin yaraticilik 6zelliklerini 6n plana ¢ikarmak, farkli olgulara ulasmak gibi

durumlar kurumlarin temel eregini olusturmaktadir. Yani en yiiksek kademedeki performans
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diizeyine ulasarak kurumsal basariy1 arttirmak orgiitlerin asil eregi olmustur (Erbesler, 1989: 39-

40).

Bu erege ulasma amaci ile yapilmasi gereken en ehemmiyetli noktalardan birisiyse, performans
diizeyini negatif tesirleyen unsurlar arasinda bulunan orgiitsel ayrigsma tiirlerinin yetkin ve etkili

bir bicimde y6netilebilmesidir.

Verimliligin azalmasina ve bunu alt diizeye ¢eken kurumsal ayrigma ortamlarinin yok
edilmesinden ziyade bunun yetkin ve etkili bicimde yonetilmesi ¢cok daha ehemmiyetlidir. Zira
organizasyonlarda ¢ok fazda kurumsal ayrisma durumunun bulunmasi zararli oldugu kadar, higbir

ayrisma durumunun bulunmamasi da belli oranlarda zararli bulunan bir durumdur.

Ehemmiyetli olan, var olan kurumsal ayrigma ortamlarini, en iyi bigimde yoneterek yetkin, etkili

ve randimanli neticeler alma yonuiinde ¢evirmektir (Ataman, 2001: 471).

Kurumsal ayrisma kisiler ve kurumlar i¢in sayisiz faydalar saglamasina karsin, yetkin ve etkili bir
bicimde yonetilemediginde mevcut kaynagin verimsizce kullamilmasi taraflarin stresinin

yukselmesi ve enerjinin farkli yonde kullanimi gibi bir ¢ok olumsuzluklara neden olabilmektedir.

Hatali bir bicimde yonetilen ayrisma; kalitesizlikler, verimsizlikler, is kayiplari, para israflar

olusturmak anlamlarina gelmektedir.

Kurumsal yapilarda meydana gelen ayrigsmalarin 6rgiit bakimindan kaginilmaz bir son oldugunun
kabulii ve kurumsal ayrismalarin orgiitiin performansiyla direkt ilintili olmas1 rgiitiin ayrisma

olgusuna yaklagimi degistirmistir (Karip, 2000: 23).

Kurum yapisinda kisiler arasi diisiinceler, amaglar ve uygulamalardan kaynakli olarak meydana

c¢ikan farkliliklar orgiitiin ilerlemesi ve gelismesi i¢in gerekli goriinmektedir.

Fakat bu farkliliklarin ¢6ziime kavusturulamamasi 6rgiit yapisinda istenilen tutum ve davranislarin
olusmasint engeleyebilmektedir. Bu neden ile kurum bakimindan ehemmiyetli bulunan ana
problem ayrisma unsurlarinin ne sekilde azaltilabilecegi ya da tiimiiyle meydandan kaldirilmasi

degildir, aksine bu ayrismalarin makul 6l¢iiler cercevesinde yonetilmesidir (Diistikcan, 2003: 40).

Orgiitsel yetkinliklere, motivasyonlara ve yiiksek performanslara hizmet edecek bir ayrisma
yonetimi i¢in tercih edilecek uygulamalar ve kullanilacak yontemler hem yonetici kisilerce hem

de yonetilen kisilerce ayni dlgiide algilanacak nitelikte olmalidir.
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Ciinkli karsilikli etkilesim igersinde yapilacak uygulamalarin basariya ulagabilme orani daha
yuksektir. Kurumsal ayrigsmalar iyi yonetilebildikleri takdirde ancak yikici ve tahrip edici olmaktan

cok yaratici ve yapici olabilmektedir (Erbesler, 1989: 41).

Insan kaynagim yetkin, etkin ve randimanli bir bicimde kullanan ve ehemmiyetini benimseyen
yonetici kigiler i¢in kurumsal ayrisma yonetimi, dinamik bir Orgiitiin olagan ydnetimsel

faaliyetinden birisidir.

Dinamik bir yapida kaginilmazlig1 kabul edilen kurumsal ayrismay1 yapici ve kalic bir bigcimde
degerlendirme ve kurumsal ayrigmanin negatif etkilerini asgari kademede tutabilmektir. Bu neden
ile kurumsal ayrigma yonetiminde en ehemmiyetli konu, ayrisma olgusunun durumunu ve

kokenini iyi bir bi¢gimde teshis edebilmektir (Ataman, 2001: 477-478).

Kurumsal ayrigsmanin kokeninde duygusal bir durum varsa, taraflarin algilama durumlarini

degistirme ve duygusallik durumundan siyrilmasini saglama énemli ve gereklidir.

Kurumsal ayrismanin kokeni yapisal ya da problematikse, karsilikli goriismeler ve tartigmalar,
sistemi bir biitiin halinde gozden gecirerek yapisal diizenlemelere gitmek ve sorun giderme

stratejilerini izlemek gerekmektedir.

Kurumsal ayrisma yonetimi orgiitsel yetkinlik, etkinlik ve randimanlilik i¢in belli bir kademede
kurumsal ayrigsmanin var olmasini ve ayrigma ortaminin degisik durumlarda uygun stratejiler ile
yonetilebilmesini  gerektirebilmektedir. Ayrisma yonetim vetiresi, kurumsal ayrigsmanin

tanimlanmasi ve ayrismaya miidahale edilmesini icermektedir (Karip, 2000: 53).

Orgiit icindeki kurumsal ayrisma yonetimi vetiresi yetkin, etkili, faydali, esit ve tarafsiz olmalidr.
Kurumsal ayrismanin ¢6ziim yontemi orgiitteki morali tesvik ederek kisi ve birimleri yonlendirici

olmalidir.

Kurumsal ayrigmalar1 ¢6ziimleyebilmenin manasi ayrisma unsurlarini analiz edip yeni yontemler
kullanarak ortadan kaldirmaktir. Kurumsal ayrigsma yonetimi problemin yapici ve kalict olarak

¢Oziimlenebilmesini i¢ceren bir sonugla noktalanmalidir (Diisiikcan, 2003: 40).
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Sonug

Egitim yonetiminde basarili bir performans vetiresi, ¢alisanlar1 yalnizca verimlilik hususunda
bilgilendirmekle kalmamakta, ayni zamanda calisanlarin gelecek donemdeki caba ve mesleki

egilimini de etkilemektedir.

Egitim yonetiminde performansin artirilmasi yolu ile calisanlarin gelistirilmesi, calisanlarin daha

yetkin ¢aba ve gayretler gostermesini saglayarak uzmanlasma becerilerini de netlestirecektir.

Egitim yonetiminde yasanilan ve yasanacak kurumsal ayrigsmalari tamamen ortadan kaldirmak ya
da minimize etmek icin ¢alisanlarin performanslarinin artirict yonelimlere basvurmak
gerekmektedir. Bu amagla orgiit icersinde ¢alisanlar 6zelinde performans de§erleme vetiresinin

gerceklestirilmesi faydali olacaktir.

Egitim yonetiminde performans yonetimi sisteminin tasarlanmasina baslamadan evvel,
performans yonetimi sisteminin mihenk tagini meydana getiren hususlarda 6nemli kararlarin

alinmasi ve verilmesi elzemdir.

Egitim yonetiminde orgiitsel ayrigsmalar1 izale etmeye yardimci olan performans degerlemesi
gerceklestirmenin iki ehemmiyetli eregi bulunmaktadir. Bunlardan birinci amag, c¢aligma
performanst konusunda bilgiler edinmektir. Bu bilgiler yonetimle ilgili karar alinir iken gerekli

olacaktir.

Bunun yani sira 6rgiit biinyesinde fiyat ve iicret artisina, ikramiyeye, egitimsel siirece, disiplinel
diizene, kariyer planlamasina, terfi ve gorevlendirme bi¢gimine ve diger yonetsel faaliyetlere doniik
kararlar genellik ile performansin degerlendirmesi evresinde kazanilan bilgi ve bulgulara

dayanmaktadir.

Egitim yonetiminde orgiitlerin yonetim erki ve kadrosu, performans degerlendirme vetiresinden
kazanilan bilgi ve bulgular olmadan yonetsel kararlar veremezler. Orgiitlerde insan kaynaklarina
doniik diger yonelimlerde bulundugu gibi performans degerlendirme surecglerinde de her hangi bir
kisi ya da kisilere donik ayrimciliklar yapilmasi engeleyen kanuni standarda uygun

diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.
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Egitim yoOnetiminde performans degerlemesi yapiliyor olmasinin ikinci amactysa, is¢ilerin is
taniminda ve is analizinde saptanilan standarda ne kademede yaklastigina doniik geri beslemeler

saglamaktir.

Egitim yonetiminde personele pozitif bir yaklagim ile yaklasildigi ve mesleki egitim ile
desteklendigi takdirde performans degerleme sistemi ¢ok faydali olacaktir. Insanlar genellik ile
buna benzer bicimde ya da aynen bu tlirden 6zgiivenini artiric1 ve yapici olan doniitler almaktan

hoslanmaktadir.

Egitim yoOnetiminde insanlarin ¢alisirken aldiklart bu doniitler ayni1 anda is goérenlerin Orgiit
icersindeki kariyerinin hangi yonlerde gelistigini gorebilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bir
is¢inin daha 6nemli bir gérev ve sorumluluk almaya hazir bulundugunu ya da mevcut pozisyonunu

stirdiirmesi eregi ile egitimlere ihtiyacinin bulundugunu gostermektedir.

Egitim yonetiminde personelin potansiyelde var olan yetenek ve becerileri dogrultusunda ve
vazifesi minvalinde bagar1 seviyesini belirleyen performans degerleme yontemi, is¢ilerin terfiler
alarak yiikselmesine, aldiklar1 fiicretin artirilmasina, vazifesinin daha iyi bir konumla
degistirilmesine ya da statii kaybetmesine, isten ¢ikarilmasina ve benzeri kararlara ulasilmasini
temin eden bir suregtir.

Egitim yonetiminde vetirenin yetkin ve etkili bir bigimde isleyebilmesi i¢in gerekli olan
performans degerleme yonteminin saglikli ve diizenli bir bigimde siirdiiriilebilir olmasi ehemmiyet

tasimaktadir.
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