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Ozet
Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Kurum Yoneticilerine Birakilmasi ile
Ilgili Yonetici ve Ogretmen Goriisleri

Bu c¢alismanin amaci, egitimin en Onemli kaynaklarindan biri olan Ogretmenin
kendisini gelistirmesi i¢in yapilan Ogretmen performans degerlendirmesinin kurum
yoneticilerine birakilmasin1 yonetici ve O0gretmenlerin goriislerine gore belirlemektir. Bu
caligmada karma arastirma yontemi kullanilmistir. Hedef evrenin Canakkale oldugu
arastirmada, Oorneklem olarak Can ilgesi sec¢ilmistir. Bu ilgede gorev yapan 18 kurum
yoneticisi ile yiiz ylize goriisme, 348 0gretmene de anket uygulanarak veriler toplanmuistir.
Arastirma verilerine ait nicel kistm Aygiin (2008) tarafindan gelistirilen, Ogretmen
Performans Degerlendirme Olgegi uygulanarak elde edilmistir. 40 maddeden olusan 5°li likert
tipi Olgek, dort boyuttan olusmaktadir. Nicel veriler SPSS.19 programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Degiskenlerin analizinde Mann-Whitney U testi, One-Way ANOVA ve
Kruskal-Wallis testi kullanilmustir. Nitel kisim ise Ogretmen Performans Degerlendirmesi ile
ilgili dokuz maddelik goriisme sorular1 uygulanarak elde edilmistir. Nitel sorularin analizinde
betimsel analiz metotlar1 kullanilmig ve bulgular, frekans tablolar1 olusturularak
degerlendirilmistir.

Aragtirma bulgularina gore; Ogretmen performans degerlendirme silirecinde
degerlendirmeyi yapacak olan kisiler okul miidiirii, 6gretmenin kendisi, miifettis, ziimre,
ogrenci ve veli seklinde siralanmustir. Ogretmen performans degerlendirme siiresi ii¢ ayda bir
seklinde olacak sekilde kisa siirelerde yapilmalidir.

Performans degerlendirme Olgeginin amag¢ ve felsefe boyutu, degerlendirme siiresi
degiskenine gore farklilik gdstermektedir. Cinsiyet, brang, 6grenim durumlari, kidem, yas

dagilimlar degiskenlerine gore farklilik gostermemektedir.
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Performans degerlendirme 6l¢eginin uygulanma bi¢cimi boyutu, cinsiyet degiskenine
gore farklilik gostermektedir. Brans, Ogrenim durumlari, kidem, yas dagilimlan,
degerlendirme siiresi degiskenlerine gore farklilik gostermemektedir.

Performans degerlendirme Ol¢eginin degerlendirme sonuglart boyutu, degerlendirme
stiresi degiskenine gore farklilik gostermektedir. Cinsiyet, brans, 6grenim durumlari, kidem,
yas dagilimlar degiskenlerine gore farklilik géstermemektedir.

Performans degerlendirme Olgeginin degerlendirme Oneriler boyutu, degerlendirme
stiresi degiskenine gore farklilik gostermektedir. Cinsiyet, brans, 6grenim durumlari, kidem,
yas dagilimlar degiskenlerine gore farklilik géstermemektedir.

Ogretmen performans degerlendirmesinin en 6nemli amaci, dgretmenin kendini
gelistirmesine firsat vermesidir. Performans degerlendirme sayesinde d6gretmenlerin gérev ve
sorumluluk bilinci artacaktir. Performans degerlendirme; 6gretmen g¢alismalarinin yakindan
izlenmesi ve incelenmesini sagladigr i¢in olumlu olmasiyla beraber okul ortaminda objektif
uygulama yapilmadig1 zaman c¢atisma c¢ikmasina sebep olabilir. Performans degerlendirme
sonucunda degerlendirme sonuclarinin kullanilacagi yerler net sekilde belirtilmeli, performans
degerlendirme siirecine 6gretmenin kendisi mutlaka dahil edilmelidir.

Anahtar Kelimeler: Performans, performans degerlendirme, ogretmen performans

degerlendirmesi.
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Abstract

Administrator and Teacher Opinions on Leaving the Teacher Performance Evaluation
to Institution Administrators

The objective of this study is to determine whether the teacher performance evaluation,
who is one of the most important resources of education, carried out in order for the teacher to
improve himself/herself should be left to institution administrators in accordance with
administrator and teacher opinions. In the study where the target population was Canakkale,
the sample was chosen as the District of Can. The data were collected through face to face
interviews carried out with 18 institution administrators and surveys answered by 348
teachers working in this district. The quantitative part of the research data was obtained
through the application of Teacher Performance Evaluation Scale developed by Aygiin
(2008). The 5-point Likert-type scale consisting of 40 articles is made up of four dimensions.
The quantitative data were evaluated through using the SPSS 19.0 software. The Mann-
Whitney U test, One-Way ANOVA and Kruskal-Wallis tests were used in the analysis of the
variables. The qualitative part was obtained through the nine point interview questions related
to Teacher Performance Evaluation. Descriptive analysis methods were used in the analysis of
the qualitative questions and the findings were evaluated through creating frequency tables.

According to the findings of the research: the people to carry out the teacher
performance evaluation process were put in order as the school principle, the teacher
himself/herself, the inspector, the coterie, the student and the parent. The teacher performance
evaluation must be carried out in short intervals such as once in three months.

The objective and the philosophic dimension of the performance evaluation scale vary
depending on the evaluation time variable. It does not vary with regards to the variables of

sex, branch, educational status, seniority, age distribution.



The dimension of the method of application of the performance evaluation scale varies
depending on the variable of sex. It does not vary with regards to the variables of branch,
educational status, seniority, age distribution, evaluation time.

The dimension of the evaluation results of the performance evaluation scale varies
depending on the variable of evaluation time. It does not vary with regards to the variables of
sex, branch, educational status, seniority, age distribution.

The dimension of the evaluation suggestions of the performance evaluation scale varies
depending on the variable of evaluation time. It does not vary with regards to the variables of
sex, branch, educational status, seniority, age distribution.

The most important objective of the teacher performance evaluation is to give the
teacher the opportunity to improve himself/herself. The teachers’ awareness of task and
responsibility will rise thanks to the performance evaluation. As the performance evaluation
can be positive since it allows monitoring and investigating the teacher’s work closely, it may
cause conflicts at school in case it is not carried out objectively. The places where the
evaluation results will be used must be indicated clearly in the performance evaluation results
and the teacher must be absolutely included in the performance evaluation process.

Key Words: Performance, performance evaluation, teacher performance evaluation.
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Boliim I: Giris

Bu béliimde, problem durumu, arastirmanin problemi, alt problemler, aragtirmanin
amaci, arastirmanin Onemi, arastirmanin sinirliliklari, aragtirmanin sayiltilari, kavram ve
terimler yer almaktadir.

Problem Durumu
Performans herhangi bir iste gdsterilen basar1 derecesidir. Isletmelerin, kurumlarm en énemli
faktodrii de insandir. insanlar da gerek fiziksel gerek zihinsel ve kisisel dzelliklerini kullanarak
iistlenmis olduklar1 gorevleri en iyi sekilde yerine getirerek performanslarini sergilemis
olurlar. Boylelikle ait olmus oldugu orgiitler gelisme gosterirler. Diger bir tanimla
performans, “calisanin isinde ne kadar fazla ¢aba gosterdigi” dir (Schuler,1995). Gegmisten
giinlimiize bakildiginda, degisen ve gelisen sartlarla birlikte orgiitler karmasik bir hale gelmis,
bunun sonucunda da &rgiitlerde performansa dayali denetim ortaya ¢ikmustir. Orgiitler, belli
bir amaci gergeklestirmek igin bir araya gelmis kisilerden olusur. Orgiitiin amagclarini
gergeklestirebilmesi, varligmi ve siirekliligini  saglayabilmesi ig¢in oOrgiitlerde calisan
personelin performansi olduk¢a 6nemlidir. Bu yilizden gelisen sartlarla birlikte performans
degerlendirme sistemi benimsenmistir. Performans degerlendirilmesinden saglanan bilgilerin

belli bagh kullanim alanlar1 sdyle siralanabilir (Colakoglu, 2005; Simsek, 2005);

. “Calisana eksik yonlerinin gosterilmesi,

. Ucret ve diger 6demelerin belirlenmesi,

. Terfi ve is degistirmelerinde temel alinmast,

. Egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi,

. Ise alma islevi etkililiginin 6l¢iilmesi,

. Is tasarim yanhgsliklarinin tespit edilmesi,

. Isin gereklerine uygun davranamayanlarn isle iliskilerinin kesilmesi,

. Kisilerin uygun islerde ve yerlerde ¢calisip ¢calistirilmadiginin belirlenmesi,



. Gruplar igerisinde ve orgiit icerisinde adil iliskilerin olusturulmast ve
stirdiiriilmesi,
. Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi.”

Performans degerlendirme, biitlin orgiitlerde oldugu gibi ana girdisi insan olan temeli
insana dayanan ve amaci bireylerde istendik davranis olusturmak (iyi insan, sorgulayan birey,
iiretici vatandas..)olan egitim oOrgiitlerinde de olduk¢a Onemlidir. Egitimin isgorenleri
kendilerini kisisel ve mesleki agidan gelistirdikleri zaman, egitim sistemine faydali
olabilecektir. Bu acgidan ozellikle Ogretmenlerin gelisen teknolojiyi ve cagin getirdigi
yenilikleri takip ederek kendilerini gelistirmeleri gerekir. Egitim-6gretimin kalitesi ve
etkililigi 6gretmenin niteligiyle dogrudan iliskilidir (Karagali, 2004). 2016-2017 yillarinda
egitimde yapilan degisikliklerde goz oniinde bulundurulunca 6gretmenlerin performansinin
degerlendirilmesi  olduk¢a Onem kazanmistir ve Ogretmenlerin  performansinin
degerlendirilmesinin kurum yoneticilerine birakilmasiyla ilgili bir diizenleme yapilmistir. Bu
arastirma Ogretmenlerin ve yoneticilerin yapilan bu c¢alismaya yonelik diisiincelerinin neler
oldugunu belirlemeye yonelik yapilmis bir caligmadir.

Arastirmanin Problemi

Ogretmenlerin performans degerlendirmesinin yoneticilere birakilmasi ile ilgili ydnetici
ve dgretmen goriisleri nelerdir?

Alt Problemler

o Yonetici gortislerine gore,

a) Ogretmen performans degerlendirmenin amaclari,

b) Ogretmen performans degerlendirme kriterleri,
c¢) Performans degerlendirmeye yonelik olarak yapilmis olan ¢alismalar,
d) Performans degerlendirmenin 6gretmene mesleki agidan olan katkilari,

e) Performans degerlendirmenin objektiflik yonii,



f) Performans degerlendirmenin olumlu yonleri,
g) Performans degerlendirmenin olumsuz yonleri,
h) Performans degerlendirmenin sinirliliklari,
1) Performans degerlendirmeye yonelik alternatif caligmalar,
1) Performans degerlendirmeye yonelik ek goriisler nelerdir?
e  Ogretmen goriislerine gore,
a) Performans degerlendirme kim ya da kimler tarafindan yapilmalidir?
b) Performans degerlendirmenin olumlu yonleri,
c) Performans degerlendirmenin olumsuz yonleri,
d) Performans degerlendirmeye yonelik ek goriisler nelerdir?
o Ogretmen goriislerine gore, performans degerlendirmenin amag¢ ve felsefesi,
uygulanma bi¢imi, degerlendirme sonuglar1 ve oneriler boyutu;
a) Cinsiyet,
b) Brans,
¢) Kidem,
d) Ogrenim,
e) Yas,
f) Degerlendirme siiresi, degiskenlerine gore farklilik géstermekte midir?
Arastirmanin Amaci
Performans degerlendirmenin amaglarindan  biri, c¢alisan1  odiillendirmek ig¢in
performansi hakkinda bilgi sahibi olmak, bir digeri de edinilen bilgiler dogrultusunda
calisanin eksik yonlerini fark ederek kendini gelistirmesine firsat vermektir. Degerlendirme
sonucunda birey performansit hakkinda geri bildirim alarak eksikliklerini tamamlamaya
caligmalidir. Bunun i¢in degerlendirme sonuglar agik, seffaf ve gerceke¢i olmalidir. Hemen

hemen tiim orgiitlerde kullanilan performans degerlendirme egitim alaninda da kullanilmaya
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baglanmistir. Bu c¢alismanin amaci da, egitimin en Onemli kaynaklarindan biri olan
Ogretmenin kendisini gelistirmesi icin yapilan 68retmen performans degerlendirmesinin
kurum yoneticilerine birakilmasini, 6gretmen ve yoneticilerin goriislerine gore belirlemektir.

Arastirmanin Onemi
Girdisi insan olan ve genel amaci, iyi insanlar yetistirmek olan egitim sisteminin temel
ogelerinden biri 6gretmendir. Ogretmenlik sabir isteyen, dogru kararlar1 alip uygulayabilmeyi
gerektiren mesleklerden biridir. Ogrencinin her alanda sekillendirilmesini saglayan
ogretmenler kendilerini gerceklestirebildikleri 6l¢lide Ogrencilerine faydali olabilecek, okul
gelisimine katki saglayacaklardir. Bu ylizden Ogretmenlerin ellerinden gelenin en iyisini
yapmasi, yani en ylksek derecede performans sergilemesi gerekir. Etkili bir performans
degerlendirme sistemi 6gretme ve Ogrenmenin gelistirilmesi siirecinin biitlinlestirici bir
ogesidir.

Bu caligmada, Milli Egitim Bakanligi’'nda kullanilan performans degerlendirmenin
yoneticilere birakilmasimnin 6gretmenlerin mesleki ve kisisel gelismelerine ne gibi katki
saglayacag, etkililigi ve uygulanabilirligi arastirilmak istenmistir. Alan yazini incelendiginde
bu konuda yapilan aragtirmalara, hazirlanan taslak planlara ragmen uygulanmanin yeni
basladig1 goriilmektedir. 2016 yilinda uygulanan &gretmen performans degerlendirmesi
sonucunda, 6gretmenlerin ve yoneticilerin goriisleri alinarak performans degerlendirmenin
egitim alaninda uygulanmasinin dnemini aciklayan bir calismadir. Boylelikle, egitim alaninda
kullanilan  performans degerlendirme Olgiitlerine  katkida  bulunulabilir, 6gretmen
degerlendirme  yontemlerine  alternatif —degerlendirme  yaklagimlart  gelistirilebilir.

Ogretmenlerin performans degerlendirme kriterleriyle ilgili yenilikler yapilabilir.



Arastirmanin Simirhiliklar:

. Arastirma 2016-2017 egitim Ogretim yilinda Canakkale ili Can ilgesinde Milli
Egitim Bakanligi’na bagl okullarda gorev yapan 348 Ogretmen ve 18 kurum yoneticisi ile
stnirhdir.

. Arastirmada kullanilan 6l¢gme araglari “Ogretmen Performans Degerlendirme
Olgegi” ve “Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Kurum Yéneticilerine Birakilmasi
ile Ilgili Yonetici Gériisleri Goriisme Formu” ile sinirlidar.

. Arastirma ulasilan yerli ve yabanci kaynaklarla sinirlidir.

Arastirmanin Sayiltilar:

Arastirmanin temel varsayimlart sunlardir:

. Arastirmaya katilan 6gretmen ve kurum yoneticilerinin veri toplama araglarina
verdikleri cevaplar gercegi yansittigi diisiiniilmektedir.

Kavram ve Tanimlar

Performans: “Gorev cercevesinde onceden belirlenen élgiitleri karsilayacak bigimde,
gorevin yerine getirilmesi ve amacin gergeklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya
da diigiincedir ”(Pugh, 1991).

Performans Degerlendirme: “Performans degerlendirme, belirli bir is ve gérev tanimi
cercevesinde c¢alisan bireyin bu is ve goérev tammini ne diizeyde gerceklestirdiginin
belirlenmesi ¢abasidir” (Findiket, 2000).

Ogretmen Performans Degerlendirmesi: Ogretmenin yeterliligini belirlemek ve
mesleki gelisimini saglamak amaciyla yapilan 6lgme ve degerlendirme siirecidir(Aygiin,

2008).



Boliim II: Kuramsal Cerceve

Bu boliimde, performansin tanimi, performans degerlendirme, performans ydnetimi,
performans degerlendirmenin tarihgesi, performans degerlendirmenin amaglari, performans
degerlendirmenin kullanim alanlari, performans degerlendirmenin yararlari, performans
degerlendirme stiresi, performans degerlendirme kriterleri, performans degerlendirmeyi
yapacak Kkisilerin belirlenmesi, performans degerlendirme sonuglarmin kullanim alanlari,
performans degerlendirme c¢alismalarinin  tagimast  gereken Ozellikler, performans
degerlendirme c¢alismalarinda yapilan hatalar, performans degerlendirme yontemleri,
performans degerlendirmenin egitimde kullanilmasi, performans degerlendirme ile ilgili yurt
icinde ve yurt disinda yapilan caligmalar yer almaktadir.

Performans Nedir?

Orgiit, toplumsal kurumlar adina toplumun birtakim ihtiyaglarin1 karsilamak igin
kurulmus olan birimdir. Gelisen ve degisen kosullar altinda ¢ogalmaya baslayan orgiitlerin
faaliyetlerini devam ettirebilmeleri i¢in 6nem kazanan unsurlardan biride insandir. Cilinkii bir
orgiit ¢alisanlarinin niteligi kadar niteliklidir. Insanin igerisinde yer aldig1 orgiitlerde ¢alisan
birey olarak insanlarin verdigi emek, gostermis oldugu Ozveri hatta iletisimde bulunurken
kullanmis oldugu tislup bile performansini belirlemektedir. Performansi 6l¢gmek ¢alisanlarin o
orglit igerisindeki Onemini ortaya c¢ikarmak agisindan onemlidir. Bu yiizden isletmelerde
calisanlarin yetenek ve becerileri gozlemlenmeli, yapilan incelemeler sonucu gelisme gosterip
gostermedigi izlenmeli ve elde edilen basarilara bakilarak degerlendirme yapilmalidir.
Performans kelimesi Fransizca kokenli olup “Herhangi bir olayr veya durumu basarma istegi
ve giicti.” olarak tanimlanmaktadir. Ayrica performans; “Yapilan is, uygulama, icraat”
demektir.

Performans bireyin yapmis oldugu istir. Bu ortaya getirilen bir iiriin ya da deger yaratan

emektir. Calisanlar belirli bir zaman dilimi igerisinde, ilgi ve yetenekleri dogrultusunda giic
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harcayarak emek sarf ederek kendilerinden beklenen iiriinii ortaya koyar. Bu {iriinii meydana
getirmek i¢in gdstermis oldugu ¢aba sonucu kazanmis oldugu basari ya da basarisizlik onun
performansini belirler. Yani performans calisanin yetenegine ve motivasyonuna bagli olarak
gergeklestirdigi verimdir. Erdogan da (1991) performansi; “isgérenin kendisi igin tanimlanan
ozellik ve yeteneklerine uygun olan isi kabul edilebilir simirlar icerisinde gerceklestirmesidir”
seklinde tanimlamuistir.

Her gecen giin teknolojinin ilerlemesi sonucu isletmelerde de olusan degisiklikler
distiniiliirse ¢alisanlarin gostermis oldugu verimli etkinlikler sonucu kuruma saglayacagi
katki g6z Oniinde bulundurulmali, ¢alisanlarin yapacagi is en lst diizeyde gerceklesmelidir.
Performansin anlamlarindan biri de “kisinin gostermis oldugu en iyi derece.”dir. Calisanlar
tistlenmis oldugu gorevi tam anlamiyla yerine getirir, sonucunda ortaya c¢ikan {iriin,
isletmelerin gelisimine katki saglarsa o ¢alisan yiiksek performans gosteriyor demektir. Ayrica
performans insanlarin iletisim igerisinde bulundugu bir siireci de ifade eder. Ciinkii isletme
igerisinde ¢alisanlarla kurulmus olan olumlu iletisim ¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasina
ve calismaya yonelimlerinin giiclenmesine de katki saglar. Iletisim acisindan sorun
yasamayan calisanlar performanslarini  daha 1iyi aktararak isletmelerin amacin
gergeklestirmesine yardimci olur. Bir oOrgilitin  misyonunu stirdlirebilmesi, ¢alisanlarin
gosterdigi performansa baghidir. Orgiitiin planlamis oldugu hedeflerine ulasmasi igin,
calisanlarin ortaya ¢ikardigi mal, {iriin, hizmet hepsi birer performanstir.

Performans Yonetimi Nedir?

Performans yonetimi, bir orgiitte bulunan calisanlarin 6zelliklerinin farkina varmasi
sonucu, orgiitiin devamliligin1 devam ettirip olumlu sonuglara ulasmasi icin hedef belirleme,
degerlendirme, geri bildirim ve ddiillendirme asamalarindan olusan siirectir. Amaci; orgiitiin

icinde bulundugu kosullart her gecen giin daha iyi hale getirmek amaciyla, ¢alisanlarin



sorumluluk {tstlenip 6zverili davrandig bir kiiltiir olusturmaktir (Bolton, 1997; Cemaloglu,
2002).

Performans yonetimi ulasilmasi gereken amaclarla iligkili olarak performans
incelenmesinin geri bildirim ve hedef belirlemenin Onemine vurgu yapan bir alandir.
Calisanlarin orgiit igerisinde ortaya koydugu tutum ve davranislarini, ¢alismalar sonucu
meydana getirdikleri {riinlerini tanimlama, degerlendirme ve gelisimine katki saglama
boyutunda stireklilik gdstermelidir. Ciinkii iyi gelistirilmis bir yontem siireci birlikteligi 6n
planda tutar (Armstrong, 1996; Cummings ve Worley, 1997; Helvaci, 2002).

Performans yonetimi orgiit igerisindeki takim performansina da odaklanan bir siiregtir.
Stireklilik arz ettigi i¢in, performansin gelismesine odaklanarak potansiyelin tam anlamiyla
giin yiiziine ¢ikmasini amaglar (Armstrong, 1996).

Cummings ve Worley (1997)’e gore performans yOnetimi hedef belirleme ve 6diil
boyutlariyla ilgilenir ve ¢alisanin ¢alisma ortamindaki davranislarina bakarak is stratejilerinde
diizenlemeler yapar. Hedef belirleme ve 6diil alanlar1 birbirleriyle baglantili oldugu igin
performans degerlendirme tlizerindeki etkileri beraber degerlendirilir.

Hedef belirleme; orgiitiin siirekliligini saglayabilmesi i¢in alinan ortak kararlar 1s1ginda,

bireyin gostermis oldugu performansi ortaya koyar. Ug agidan performansi etkilemektedir.

. “Insanlarin diisiincesi ve gerceklestirdigi eylemler
. Davranis hedeflere yonlendirilir.
. Hedefler ulasiimasi zor dahi olsa basarilabilme olasiligi oldugu zaman daha fazla

caba harcamak gerekir”.

Odiil sistemleri; arzulanan davramslar ve calisma sonuglarini pekistirmek ile ilgilidir.
Performans agisindan iyi ve list diizeyde performans gosterenler almis olduklari pekistireclere
gore devamlilik gdsterebilir. Calisanlar motivasyonun artmast i¢in olumlu pekistirecglere

ihtiya¢ duyulabilir. Performans degerlendirme calisma ile ilgili basart ve basarisizliga
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bakilarak sonuca varan sistematik bir siirectir. Calisanlarin orgiit igerisindeki katilimi
performans yoOnetiminin igerigini belirler. Katilmin fazla oldugu zamanlarda orgiit
icerisindeki biitlin calisanlarin hedef belirleme ve degerlendirme silirecinde yer almalari
saglanmalidir. Calisanlarin diisiincesi alinarak belirlenen hedefler, orgiitiin gelecegi acisindan

olduk¢a 6nemlidir.

e tlenid ivime,

Performans

Sekil 1.Performans yonetim modeli (Cummings ve Worley, 1997)

Performans yonetimi, oOrgiitlerin gelisimin biiylik pargasi olan insan i¢in en 6nemli
faaliyet alanidir. Degisen kosullar altinda orgiitlerin yasamlarini devam ettirebilmesi igin,
hedeflerine basariyla ulasmalar1 gerekir. Orgiitler calisanlarmin mesleki ve kisisel
gelisimlerini saglamalarini, gérev ve sorumluluklarin1 en etkin bigimde gergeklestirmelerini
dolayisiyla kurumlarin ve ¢alisanlarin performanslarini etkin bir bigimde ydnetmelerini
zorunlu kilmaktadir (Helvaci, 2002). Ciinkii orgiitler calisanlarin performanslarini
degerlendirmek i¢in kendilerine faydali olabilecek yonetim sistemlerine ihtiya¢ duymuslardir.

Bu sistem igerisinde insan kaynaklar1 yonetiminin gereklilik kazanmasi performans

yonetimini ortaya ¢ikarmistir.
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Performans yonetim sistemi calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikaran, onlar1 motive
eden ve olumlu sonuglar alinmasini saglayan bir yaklasimdir (Isigigok, 2008). Bu yaklasim
icerisinde performans degerlendirme yer almaktadir. Performans degerlendirme performans
yonetiminin sadece bir boliimiidiir. Yalnizca performansi degerlendirmek diger asamalar1 goz
ard1 etmek basarisizliga yol acar. Hepsi bir biitiin olarak ele alinmalidir.

Performans Degerlendirme Nedir?

Performans degerlendirme, bir orgilitiin amacgladigi hedeflere ulagsmak i¢in Orgiit
icerisinde yer alan g¢alisanlarinin gostermis oldugu verimi Slgerek, yapilan Ol¢imlere gore
vermis oldugu karar1 ifade etmektedir. Yani, orgiitteki calisanlarin kapasitesinin belirlenmis
degerlendirme  kriterlerine  gore  gozlemlenerek  sonuca  varilmasidir.  Yapilan
degerlendirmelerin amaci, orglitteki ¢alisanlarin orgiitiin amacini gergeklestirmesine ne kadar
yardime1r oldugunu belirlemek, orgiitteki calisanlar arasinda iletisimin  devamliligin
saglayarak calisanlarin motivasyonunu artirmak ve de ¢alisanlarin kendilerini ger¢eklestirmesi
icin kisisel gelisimini saglamasmma oOnciiliikk etmektir. Ciinkii performans degerlendirme;
orgitiin kendi misyonu i¢in olusturmus oldugu standartlarinin belirlenmesinde ve
gelistirilmesinde ya da gereksinim gordiigii alanlarin saptanmasinda ve de 06diil sistemine
temel olusturmak i¢in vardir(De Cenzo ve Robbins, 1988).

Performans degerlendirme calismalariyla ¢alisan personelin gostermis oldugu 6zveri ve
cabaya bakilarak personelin istihdami, ticretlendirilmesi, kariyer belirlemesi ve egitimi
hakkinda bilgi edinmek olduk¢a Onemlidir. Ciinkii her calisan orgiit i¢in ayni Ozveriyi
gosterememekte, Orgiitlin amact i¢in gerekli destegi verememektedir. Bu durumda orgiit
yoneticileri performans degerlendirmeyle calisanlarinin is performans: hakkinda bilgiler
edinerek, ¢alisanlar i¢in 6deme, terfi, isten uzaklastirma gibi konularda kararlar verebilmekte
ve oOrglit i¢in saglikli olan planlamalar1 yapabilmektedirler. Ciinkii Sabuncuoglu ve Tokol’un

(2013) da dedigine gore; “performans degerlendirmesi dengeli bir iicret sisteminin
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uygulanmasinda, ¢aliganlarin terfi, rotasyon ve egitim ihtiyacimin belirlenmesinde,
calisanlarin secim ve atanmasinda basvurulan onemli bir islemdir”. Orgiitler igin bu denli
onemli olan performans degerlendirmenin tek tarafli degil ¢ok yonlii olarak, herkese esit
sekilde davramlarak objektif olarak yapilmasi gerekir (Appelbaum vd., 2009). Orgiitler
icerisinde calisan her insan farkli karakterlerde farkli kisisel 6zelliklere sahip oldugu icin
herkesin her zaman aymi distliniilmesi beklenemez. Ancak 6nemli olan farkli 6zelliklerdeki
insanlarin bir araya gelmelerinin sebebi olan oOrgiitiin amaglarina yonelik ¢alismalarda
bulunmalar1 ve bu ¢alismalar sirasinda iletisimlerinin her zaman devam etmesi gerekliligidir.
Bu yiizden degerlendirmeler tek bir agidan bakilarak yapilmamali, yapilan degerlendirmede
calisanlarin  biitiin  6zellikleri g6z Oniinde bulundurularak yapilmalidir. Performans
degerlendirme sonuglar1 yanlis degerlendirmelere sebep olmamali, giivenilir olmali ve de bu
degerlendirmelere c¢alisanin kendisinin de katilmasina firsat vermelidir (Can ve Kavuncubasi,
2005).

Performans degerlendirme bir biitiindiir. Calisanlarin degerlendirilmesi ayn1 zamanda
orgiitiin  degerlendirilmesi anlamma gelmektedir. Ornegin; bir yapboz diisiiniin biitiine
ulasmak i¢in her bir pargayr birbirine eklemek gerekir. Pargalar1 ekleyip yapbozu
tamamladigimizda ortaya ¢ikan biitiinii goriiriiz. Ornekteki gibi calisanlar yapboz
parcalarindan her biri, Orgiitte yapbozun kendisidir. Birinin eksik olmasi biitiin 6zelligi
bozmaktadir. O yiizden her sey tamamen bir biitiin olmalidir. Findik¢1 (2001) ya gore
performans degerlendirme, kurum igerisinde yer alan tiim bireylerin ¢aligmalarinin,
etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin kisacasi biitiin yonlerin gdzden
gecirilmesidir.

Performans degerlendirme, calisanlarin 6rgiit icerisindeki uyumsuzlugunu azaltabilecegi
gibi calisanin potansiyelinin farkina varmasini saglayarak onun orgiitteki ¢aligmasini en {ist

seviyeye ulastiracak kadar etkilidir. Dedigimiz gibi insan farkli bir varliktir ve her insanin
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ozellikleri de farklilik gdsterir. Hatta yasanilan olaylar, i¢inde bulunulan kosullar bile kisinin
caligmasinda ve basarisinda birtakim degisiklikler meydana getirir, bu durumda performansin
degerlendirilmesinin Orgiitler icin 6nemini ortaya koymaktadir. Degerlendirme her alanda
siireklilik gdsteren bir siirectir. Insanlar yasadiklar1 her alanda degerlendirme ile kars1 karsiya
kalmakta ve bu siire¢ belirli araliklarla devam etmektedir. Ogrenci oluruz okuldaki
notlarimizla degerlendiriliriz, okul biter is gii¢ sahibi oluruz ise baslamak i¢in yeteneklerimize
karakterimize bakilarak alim olur degerlendiriliriz. Ise alindiktan sonra da gosterecegimiz
performansa yonelik degerlendirmeler yapilir ve bu siire¢ dmriimiiz boyunca devam eder.
Tablo 1.

Performans Yénetimi ile Performans Degerlendirmenin Karsilastirmasi

Performans degerlendirme Performans Yonetimi

Yukaridan asagiya degerlendirme Karsilikl1 goriismelerle degerlendirme

Degerlendirme goriismesi yilda bir kez yapilir Bir ya da daha c¢ok resmi degerlendirme
goriismesinin yaninda devamli goriisme

Degerlendirme notu kullanma Degerlendirme notu daha az yaygin

Tek parca sistem Esnek siire¢

Sayisal hedeflere odaklanma Hedeflere oldugu kadar degerlere ve
davraniglara odaklanma

Genellikle ticretlendirme ile baglantili Genellikle  iicretlendirme  ile  direkt
iligskisinin olmamast

Biirokratik ve karmagik dokiimasyon En az dokiimantasyon olusturur.

Insan kaynaklar1 (IK)departmaninin Yoneticilerin sorumlulugu daha belirgindir.

sorumlulugundadir.

Kaynak: (Armstrong, 2006)

Armstrong (2006) tarafindan olusturulmus olan bu tablo giinlimiiz sartlarinda
degerlendirildiginde  performans  degerlendirme  sisteminde, yukaridan  asagiya
degerlendirmenin degil ¢ok yonlii degerlendirmenin yapildigr goriilmektedir. Cok yonli
olarak yapilan bu degerlendirme siirecinde degerlendiren kisiler arasinda, Orgiit icerisinde
bulunan yoéneticiler, calisma arkadaslari, i¢ ve dis miisteriler gibi degerlendiriciler yer
almaktadir. Bu sayede, bir isgérenin davranislart ve bu davranislarin etkileri hakkinda o
isgoérenin bizzat kendisinden, iistlerinden, akranlarindan, pargasi oldugu ekibin diger

tiyelerinden, astlarindan ve miisterilerden bilgi alinabilir (Stizen, 2007).
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Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

Orgiitlerin  degerlendirme boyutu insan unsuruna dayanmaktadir. Performans
degerlendirme bireyin ¢alismis oldugu ise yonelik tutumuna ve bakis agisina yonelik bir
calisma olup, Orgiitiin gelisme gostermesi agisindan Onemlilik arz etmektedir. Calisanlar
arasinda olan kigisel farkliliklar, zamandan kaynakli degisiklikler, bireyin yasamis oldugu
olaylara gore goOstermis oldugu tutum sonucu isyerinde gostermis oldugu ¢alismanin
degerlendirilmesi gerekir. Performans degerlendirmede, orgilite uyum saglayamayan bireylerin
uyumsuzlugunu gidermek, kisisel nedenlerden dolay1 bireyin ¢alismasini ortaya ¢ikaramadigi
zamanlarda ona destek olarak yeniden motivasyonunu artirarak is hayatina adapte olmasini
saglamak amaglanmaktadir. Bu yilizden orgiitiin atmosferi i¢in performans degerlendirme
onemlidir.

Performans degerlendirmenin temelleri ge¢mise dayanmaktadir. ilk olarak ABD
(Amerika Birlesik Devletleri)ordusunun farkli boliimlerine yonelik degisik degerlendirme
yontemleri gelistirilmis, boylelikle degerlendirme temelleri atilmistir. 1920-1930 yillarda
sanayi alaninda saat iicretinin belirlenmesine yonelik ¢alismalar yapildiktan sonra 1950’li
yillarda Taylor’un is Ol¢limii araciligiyla ¢alisanlarin gdstermis olduklar1 ¢abayr 6lgmeleri
sonucu performans degerlendirme kavrami kullanilmaya baslanmistir (Kaynak vd., 2000). Bu
caligmalarda farkli 6zelliklere sahip bireylerin ayni isleri yapmalarina ragmen farkli {icret
aldiklar1 goriilmiistiir. Ayrica Casttetter (1992)’e gore; oOrgiitsel degisiklikler, personelin
gostermis oldugu tepkiler, yasal ve sosyal alanda goriilen degisimler, bilim adamlarinin bakis
acist degerlendirme sisteminin degismesini gostermistir.

1.Diinya Savasi’nmi izleyen yillarda kisisel Ozelliklere dnem verilmis, bu oOzellikler
dikkate alinarak degerlendirme yaklagimlar1 ortaya ¢ikmistir. 1950°den sonra kisinin tirettigi
ise ve sonuclara yonelik ¢alismalar 6nem kazanmistir. 1968 yilinda ABD’de yaymlanmis olan

bir raporda ilk defa yonetici personelin degerlendirilmesine yonelik bilgilere rastlanmistir.
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Yapilan diger calismalara da bakildigi zaman egitim alaninda yoneticilerin gostermis oldugu
performansin sadece okul kiiltiirtiyle sinirli kalmadigi, bu durumun siyasi, politik ve sosyal
alanlarda da etkisinin oldugu gozlemlendigi i¢cin yeni bir degerlendirme sistemine ihtiyag
duyulmustur.

Egitim alaninda okullardaki basariy1 yiikseltmeye yonelik calismalar i¢in performans
degerlendirme yapilmasi 1970’li yillardan sonra Amerika’da giindeme gelmistir. 1983 yilinda
ANAR (A Nation at Risk) raporuna goére Amerika’da egitim alaninda yasanilan sorunlarin
basinda performansi diisiik 6gretmenler yer almistir. Bu raporun sonuglarina yonelik olarak
performansa dayali rekabet getirilmistir. Amerika’da 2001 yilinda “Hig¢bir Cocuk Geri
Kalmasin™ yasasi, 2009 yilinda da “Zirve Yaris1” kanunu ¢ikarilmistir. Son on yil igerisinde,
ABD’de bir¢ok eyalette performans degerlendirme zorunlu hale gelmistir.

Tirkiye’deki performans degerlendirme uygulamalarinin yaklasik 80 yillik bir gecmisi
vardir ve ilk uygulamalar kamu kesiminde yapilmistir. Isletme biliminin yaygimlasmasi,
modern tekniklerin taninarak kullanilmaya baslanmasi, 06zel sektoriin  performans
degerlendirmeye ilgisinin artmasi bu durumu ortaya ¢ikarmistir (Kaynak vd., 2000; Uyargil,
2013). 1920’11 yillarda itibaren iilkemizde uygulanmaya baslanilan performans degerlendirme
5 Aralik 1947°de ¢ikarilan memurlarin yeterliliklerini konu alan tiiziik ve 21 Temmuz 1951
yilinda ¢ikarilan emekli sandig1r ve emeklilik hakkindaki bilgiler ile ilgili tliziik hiikiimlerine
gore 1986 yilina kadar yapilmistir. Oldukga elestiri alan bu tiiziiklere gére 1965 yilinda 657
sayill Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore personel degerlendirme yeterli goriilmemis yeni bir
tiizige daha ihtiya¢c duyulmustur. 196011 yillarda 6zel sektorde yer alan bazi Orgiitler
performans degerlendirme sistemini uygulamaya baglamistir (Goksel, 2013). 2003 yilinda
yiirirliige giren 4857 sayilh Is Yasas1 geregince calisanlarin is anlasmalarmin
sonlandirilmasinda performans degerlendirme sonuglarinin hukuksal olarak yer almasi da

performans degerlendirmeye olan ilgiyi artirmistir.
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Tirkiye’de egitim alaninda 6gretmen performans degerlendirmesi de zamanla 6nem
kazanmistir. Gegmiste yapilan uygulamalar geleneksel yontemlerin tekrarlanmasinin Oniine
gecememistir. Bu ylizden egitim alaninda performans degerlendirme ile ilgili calismalar
yapildig1 goriilmektedir. Bu ¢aligmalarin temeli 2001 yilinda EARGED (Egitimi Arastirma ve
Gelistirme Dairesi Baskanligi) tarafindan yapilmis olan Ogretmenlerin Performans
Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar1 ¢alismasina dayanmaktadir. Daha sonra 2002 yilinda
MEB tarafindan Okulda Performans Yonetimi Taslag hazirlanmis, 2006 yilinda da Ogretmen
Performans YoOnetimi Modeli gelistirilmistir. 8.Kalkinma planindan itibaren 9. ve 10.
Kalkinma planlarinda da egitimde performans Olgiimiine dayali model gelistirmeye yonelik
maddelere yer verilmistir. Fakat yapilan bu calismalara ragmen egitimde kullanilan
performans degerlendirmenin 2015-2016 yili Haziran ayindan itibaren uygulanmaya
baslanmis oldugu gorilmektedir. 17 Nisan 2015’te yayinlanan Resmi Gazete’de
ogretmenlerin verimlilik ve gayretlerini gézlemleyip basarisini 6lgmek icin her ders yili
sonunda kurumunun miidiirii tarafindan 6gretmen performans degerlendirilmesinin yapilacagi
belirtilmis, Haziran 2016 yilinda da MEBBIS (Milli Egitim Bakanlig1 Bilisim Sistemleri)
tizerinden 6gretmenlerin degerlendirilmesi kurum miidiirleri tarafindan yapilmistir. Egitimde
kullanilan o6gretmen degerlendirme yontemleri incelenerek, oOgretmenlerin kendilerini
gelistirmeleri i¢in, 6grencilere nitelikli bir egitim saglamalart ve Ogretmenlerin kendi
performansiyla ilgili doniitler almaya ihtiyaglar1 vardir.
Performans Degerlendirmenin Amaclar
Performans degerlendirme sistemi ¢alisan bireyler agisindan oldukga 6nemlidir. Caligan
kisi, gosterdigi cabasinin ve vermis oldugu emegin karsiligini almak ister. Takdir edilme
arzusu tasiyan insanoglu olumlu tepkilerle karsilasirsa motivasyonu artar ve bdylelikle isine
daha ¢ok Ozen gostermeye baslar. Ancak yapilan degerlendirmenin dogru ve diiriistce

yapilmasi gerekir. Objektif yapilan degerlendirmeler ¢alisanlarin Orgiite olan inancini ve
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giivenini artirir (Ertlirk, 2009). Ayrica yapilan degerlendirme sonucunda galisanlar eksik
yonlerini fark ederek, bu eksikligi gidermeye yonelik ¢alismalar yapmaya baglar.

Performans degerlendirme sisteminin temel amaclar1 su sekilde siralanmistir (Kepir

Sinangil, 1998; Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005; Sabuncuglu,2000):

. “Performansi tanmimlamak ve iyilestirmek,

. Calisanlarin motivasyonunu artirmatk,

. Egitim ve gelisim ¢alismalarina rehber olmak,

. Kadrolama siirecindeki eksiklikleri ve yetersizlikleri gidermek,

. Insan kaynaklar ile ilgili olarak alinacak kararlarda yanlhs kararlar alinmasin
onlemek,

. Is tasarimindaki yanlishklar: tespit etmek, stratejik veri iireterek drgiitsel

problemleri belirlemek,

. Terfi, nakil, odiillendirme ve isten ¢ikarma kararlarinda objektifligi saglamak,
yasal temel olusturmak,

. Calisanlarin  o6zel sorunlarimi  degerlendirmeye dahil ederek, beklentiler

konusunda belirsizlik ve endigeleri azaltarak insan kaynaklari boliimiine yardimct olmak,

. Insan kaynaklar: yonetimi icin dogru ve giivenilir bilgi saglamak,

. Orgiitiin performansiyla ilgili calisanlar icin uygulamada kullanabilecekleri geri
bildirimde bulunmak.

. Mutlu bir orgiit atmosferi olusturmak”.

Bing6l (2006)’e gore, performans degerlendirmenin, oOrgiitsel etkinligi artirmak,
calisanlar1 glidiilemek, egitim ve gelistirmeyi kusursuz hale getirmek gibi {i¢ temel amaci
vardir. Bu amaglar gerceklestirildigi silirece Orgiit gelisimini ve siirekliligini devam
ettirecektir. Ayni sekilde Armstrong (2006) da performans degerlendirmenin amaglari

arasinda; calisanlar1 ellerinden gelenin en iyisini yapmalari i¢in motive etmek, ¢alisanlarinin
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gorevlerine odaklanmasimmi ve gorevlerini dogru yapmasmi saglamak, ama¢ ve
sorumluluklarini yerine getirmek i¢in en iyi performansi ortaya ¢ikarmak ve de g¢alisanlarin
potansiyellerini grup ve Orgiit yararina olacak sekilde artirmak olarak siralamistir.

Performans degerlendirme sonucunda ulasilan bilgilere gore, tiim calisanlar1 Grgiitsel
amaclarin gergeklestirilmesini saglayacak performans standartlarina ulasabilmeleri icin
yonlendirmek ve destek uygulamalarla rehberlik etmek performans degerlendirmenin
amaclarindandir (Arslan, Varoglu, 2001).

Performans degerlendirme sisteminin en temel amaci; bir orgiit igerisinde calisan
elemanlarin yetenekleri ve calisma istegine bakilarak yapilan degerlendirme sonucunda
orgiitiin gelismesine 151k tutmaktir. Degerlendirme sonucu ¢alisan bireyle c¢alismayan birey
ayirt edilerek, orgiitiin verimliliginin devam ettirilmesi saglanir. Toplam kalite anlayisi temel
alinarak, calisanlarin performanslar1 degerlendirilirken tek bir yonden degil calisan biitiin
yonleriyle degerlendirilmeye tabi tutulmalidir. Basarilar 6diillendirildigi gibi basarisizliklarda
hemen ¢alisandan vazgecilmemeli, calisanin basarisizligin1 gidermesine yonelik rehberlik
caligmalar1 yapilmalidir. Clinkii her ¢alisan kendinden beklenen performansla ilgili olumlu ya
da olumsuz yonlerini bilmek isteyecektir. Findik¢r (2001)’nin da dedigine gore amag; kisiyi
biitlin yonleriyle ele almak ve eksiklerini gidermesine yardimc1 olmaktir.

Performans degerlendirme sonucunda yoneticilere ve ¢alisanlarina isle ilgili iliskilerini
gozden gegirmeleri saglanir. Boylelikle birey giiclii ve zayif yonlerinin farkina vararak daha
erisilebilir bir kariyer planlamasi yapabilir. Ayrica yonetimde ¢alisanlarina yonelik bilgiler
edinerek terfi ve tlicret artisina yonelik calismalar yapabilir. Palmer (1993) de yonetsel
karalarin alinmasinda (licret artislari, ikramiyeler, disiplin vb.) ve ig analizlerine gore geri
bildirim yapilmasinda performans degerlendirmenin énemli oldugunu vurgulamistir. Ozellikle
geri bildirim olumlu bir sekilde kisiyi rencide etmeden yapilirsa ve de mesleki egitimle

desteklenirse performans degerlendirmenin daha da 6nemli bir hale gelecegini savunmustur.
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Performans degerlendirmenin amaci, sonuglara bakarak calisanlar arasina siralama
yapmak degil de orgiitsel hedeflerin kimler agisindan ne kadar anlasildigini ve benimsendigini
saptamak, amaglarin herkes acisindan ayni sekilde anlagilarak yerine getirilmesini saglamak
icin c¢alisanlara yardimci olmak oldugunu ifade edebiliriz (Bayram, 2006).
Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlar
Performans degerlendirmenin en 6nemli islevleri arasinda is gorenlerin mesleki egitim
acisindan gelisim gostermelerine destek olmak ve egitim programlarini ve politikalarini
degerlendirmek yer alir. Bu yiizden; performans degerlendirmenin sonuglarina bakilarak elde
edilen bilgiler dogrultusunda birtakim kararlar verilir. Elde edilen bu bilgilerin kullanim

alanlan soyledir (Colakoglu, 2005; Simsek, 2005);

. “Calisana nerde eksiklerinin oldugunun gésterilmesi,

. Egitim ve gelistirme ihtiya¢larinin belirlenmesi,

. Terfi ve is degistirmelerde temel alinmast,

. Ise alma islevi etkinliginin élciilmesi,

. Isin gereklerine uygun davranmayanlarin isle iliskilerinin kesilmesi,

. Kigilerin orgiit icerisinde uygun iy ve yerlerde ¢alistirtlip calistiriimadiginin

belirlenmesi,
. Gruplar ve orgiit igerisinde adil iliskilerin olusturulmasi,
. Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi,
. Ucret ve diger 6demelerin belirlenmesi”.

Calisanlarin  gelecegini etkileyen bir uygulama olan performans degerlendirme
sisteminde, c¢alisanlarin insan olmalarindan dolayi birey olarak tek ve degerli oldugu, bu
yiizden saygi bekledikleri ve emeklerinin karsiliklarin1 almak istedikleri unutulmamalidir.
Buna bagli olarak orgilit yoneticileri ¢alisanlarinin kendi potansiyellerini ortaya ¢ikarmasina

firsat vermeli, ¢alisanlarina kars1 her zaman adil ve diirlist olmalidir (Buban, 1995’dan Akt:
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Yilmaz, 2006). Calisanlardan elde edilen veriler 1s1ginda alinacak olan kararlar birtakim
alanlarda kullanilabilmektedir.

Cleveland ve arkadaslar1 (1989) performans degerlendirmenin dort kullanim alaninin
oldugunu belirtmislerdir (Akt: Siimer, 2001).

. “Kisilerarast karsilastirma gerektiren kararlar,

. Calisanin  kendi icinde karsilastirmasim gerektiren kararlar(bireysel egitim
ihtiyaglari, geri bildirim vb.)

. Sistemin devam ettirilmesine yonelik kararlar,

. Dokiiman olusturma’”.

Performans Degerlendirmenin Faydalar:

Bir orgiitiin devamliligini saglayabilmesi i¢in hedefledigi amaca ulasmasi gerekir.
Amacina ulasan orgiitler; sektor igerisinde daha fazla kalic1 olmakta ve elde ettikleri basarilar
ile adindan soz ettirmektedirler. Bu orgiitlerin ilerlemesinin en biiylik nedenlerinden biri
calisanlarina yonelik tutumlaridir. Orgiitler, ¢alisanlarini yakindan tanir, ¢alisanlarinin kendini
gergeklestirmesine firsat verirlerse hedeflerine ulasma imkanlar1 o kadar artar. Bu durumda
performans degerlendirme devreye girmektedir. Performans degerlendirme, yapilan is ve
calisanlar hakkinda yoneticiye degerli bilgiler sunarak yoneticinin c¢alisanlarin1 gercekten
anlamasini saglar. Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iletisimin olumlu sekilde ilerlemesine ve
yonetici ile c¢alisanlar arasinda fikir aligverisi yapilmasina imkan yaratir. Performans
degerlendirme sonuclarina bakilarak, iicret standartlarini belirlemek ve basarty1 ddiillendirmek
objektif bir sekilde yapilacaktir. Orgiit icerisinde hangi islerin yapilacagi, hangi alanlarda
eksiklik oldugu performans degerlendirmeyle belirlenir. Boylece oOrgiitiin, misyonun
uygulanmasinda performans degerlendirme verileri yardimer olur. Performans degerlendirme,
calisanin iyi igi yapmasi i¢in sahip olmasi gereken bilgi, yetenek ve nitelikleri belirleyerek iyi

bir isin ortaya ¢ikmasini saglar. Calisanlarin giiclii yanlarinin ortaya ¢iktigi zaman takdir
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edilmesini, zayif yanlarinin ortaya c¢ikti§i zamanda da sorunlarin birlikte ¢oziime
kavusturulmasina yardimci olur. Calisanlarin motivasyonunu yiikselterek olumlu bir ¢alisma
atmosferi olusturmay1 amaglayan performans degerlendirmenin yararlar1 su sekildedir (Argon
ve Eren, 2004;Bayar, 2002; Barutgugil, 2004; Canman, 1993; Cirak, 2004; Kaynak, 2000;
Uyargil, 2009):

Performans Degerlendirmenin Orgiitsel Faydalar

Orgiitler, amaclar1 6nceden belirlendigi i¢in o amac1 gergeklestirmeye yonelik calisacak
olan bireyleri tercih etmektedirler. Bu ylizden kendileriyle uyumlu calisabilecek, gorev
bilincinin farkina varmis, becerikli ¢alisanlarla beraber Orgiitii en iist seviyeye tasiyabilirler.
Bunun i¢in de performansin farkina varilmalidir, Yapilan performans degerlendirme
sonucunda ise;

. “Orgiitiin etkinligi ve verimliligi artar.

. Hizmet ve iiretimin kalitesi geligir. Yonetim bilgi sistemine kaynak teskil eder.

. Egitim ihtiyact ve biit¢esi daha kolay ve dogru bicimde belirlenir.

. Insan kaynaklar: planlamasi icin gerekli olan bilgiler daha giivenilir bicimde elde
edilir. Kariyer planlamasina olanak verir.

. Bireylerin  gelisme potansiyelleri  daha dogru belirlenerek  bireylerin
performanslarini iyilestirmesini saglar.

. Devamsizlik ve isgiicii devri gibi nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli beseri
ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanwr. Saglikli ve olumlu iletisimin kurulmasina
yardimct olur.

. Orgiitsel ve takim hedeflerin kisisel hedeflere uyumunu saglar.”

Performans degerlendirmenin yonetsel faydalari. Orgiitler, kendilerinin gelismesine
katki1 saglayacak olan yetenekli, orgiitiin kurallarina bagli ama bir o kadar da 6zgiir ruhlu,

farkli diisiincelere sahip olan giidiilenmis bireylerin ¢aligmalarindan yararlanirlar. Bu siirecte
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yonetim agisindan bu 6zelliklere sahip olan bireyleri yakindan tanimali ve gelecek planlarini
sekillendirmeye ihtiya¢ duyarlar. Performans degerlendirme sistemi kullanildigr zaman, 6rgiit
yoneticileri sonuglara bakaraktan dogru kararlar verebilirler. Performans degerlendirme
sonucunda;

*  “Planlama ve kontrol fonksiyonlarinda daha fazla etkili olur, boylece ¢alisanlarin
ve birimlerin performansi gelisir. Orgiitiin aksayan ve zayif yonlerinin iyilestirilmesini saglar.

*  Calisanlarla iletisim ve iliskiler daha olumlu bir hale gelir. Karsilikli giiven ve
saygiya dayali ig iligkileri kurulur.

*  Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini daha kolay belirlenir ve bu dogrultuda
onlara yardimci olunur. Yeteneklerini verimli bir sekilde kullanmalart icin c¢alisanlara
rehberlik edilir.

*  Calisanlar degerlendirirken, kendi gii¢lii ve gii¢siiz yonlerini de tanvyarak kendi
performans degerlendirmesini de yaparlar.

*  Calisanlarin daha yakindan tanminmasiyla yetki devri kolaylasir.

»  Yonetsel becerileri gelisir ya da bu becerileri uygulama imkani elde edilir.”

Performans degerlendirmenin bireysel faydalarl. Insanlar, orgiite kisilik
Ozelliklerini yerlestirmis olarak gelirler. Kisilik insanlarin olaylari, nesneleri yorumlamadaki
yargilamadaki siizgeci, hayata bakis acisidir. Insanlar birbirlerine benzeyebilir fakat kisilik
devreye girdigi zaman mutlaka ayrim gosterirler. Orgiitlerde bireysel farklar insan giiciinii
zenginlestirir. Tek bir amag i¢in farkli acilardan odaklanilmasi diisiincelerin ¢esitlendirilmesi
orgiitlin devamliligina katki saglar. Ayrica bunun i¢in yapilan performans degerlendirme de
orgiit icerisinde ¢aligsan bireyin kendini tanimasina yardimci olur. Boylelikle calisan,

*  “Giiglii ve gelistirilmesi gereken ozellikler taninir.

«  Orgiitteki rol ve sorumluluklar daha iyi anlagilir.

.....

«  Ustlerin kendisinden neler bekledigi 6grenilir.
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»  Verilen hedeflere ulasmak icin neler yapmasi gerektigini bilir.

*  Performansinin nasil degerlendirildigini 6grenir. Kendi gelisim diizeyini belirler.

*  Performansina iligkin elde ettigi olumlu geri besleme yoluyla is tatmini ve
ozgiiveni geligir.

*  Simdiki durumunu, gelecekteki gelisimini ve egitim ihtiyaglarinin ne oldugunu
ogrenir.”

Gillen (1997) performans degerlendirmenin orgiit, degerlendiren ve degerlendirilen

icin sagladig yararlari su sekilde ifade etmistir.

Orgiit
Kumum performans: hakkmda bilgi.
IK planlama verisi.

Daha rv1 tletisim.

Daha fazla mofrvasyon.

Daha yiiksek kurum performans:.

Degerlendirilen
Degerlendiren Performans gereksimmlerim daha
Daha yitksek personel 1_\:1' ania_\'m:ak performans: artwmak. .
performanst. Sikdvetlerin ve sorunlann ¢dzilmesi
Sommlann ¢ozillmesi. 1 firsat,
Hazir raporlar. Bireye ve gereksimimlerine
odaklanma.

Sekil 2.Degerlendirmenin yararlar1 ( Gillen, T. 1997)
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Performans Degerlendirme Siireci

Bir orgiitiin yapisina ve kiiltiiriine en uygun performans degerlendirme sistemini segmek
ve onu uygulamaya koymak kolay degildir. Uzmanlik gerektiren bu is planli bir siireci
kapsamaktadir. Bu yiizden performans degerlendirme siireci zaman alic1 ve zor bir gorevdir.
Oncelikle performans kriterlerinin belirlenmesi gerekir. Ciinkii performans degerlendirme
stireci, belli bir zaman dilimi igerisinde ¢alisanin basarisinin 6l¢iiliip degerlendirildigi siiretir.
Degerlendirme hangi amagla kullanilacaksa o konuya iliskin 6zel amaglarin belirlenmesi
gerekir. Amaglar ulagilabilir nitelikte olmalidir.

Degerlendirme siirecinde su islemlerin sirasiyla yapilmasi gerekmektedir (Budak,
2008):

. “Oncelikle orgiitiin hedefleri belirlenmeli.

. Is analizi yapilarak, gérev tammlart hazirlanmall

. Bireysel hedefler saptanmall

. Degerlendirme kriterleri tespit edilmeli

. Uygulanacak olan degerlendirme yontemi segilmeli

. Beklenen performans ile elde edilen sonug karsilastirilmali
. Calisanlara geri doniit verilmeli.”

Uygulanacak olan degerlendirme sistemi objektif ve giivenilir olmalidir. Yanlis secilen
bir degerlendirme yontemi calisanin Orgiite olan inancini zedeleyebilir. Ayrica performans
degerlendirme siirecinin en Onemli noktalarindan biri de geri bildirimin verilmesidir.
Boylelikle ¢alisan gostermis oldugu cabanin karsiliginda ne kadar basarili oldugunu gorebilir,
ya da eksik yonlerini 6grenerek onlar1 tamamlamak i¢in egitimlere katilabilir. Degerlendirme
sonuclar1 ¢alisanlarla birlikte gézden gegirilirse gergek performans ile standartlar arasindaki
baglant1 daha kolay fark edilebilir. Bu yiizden Orgiit yoneticileri ve calisanlar her zaman

isbirligi icerisinde, orgiitiin misyonuna yonelik ¢aligmalar yapmalidirlar.
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Etkin bir degerlendirme sisteminde degerlendirme amaglart ve  Olglitleri,
degerlendirmenin ne zaman kimler tarafindan yapilacagi, yontemler ve degerlendirme

siirecindeki hatalar agikg¢a belirtilmelidir. Elde edilecek veriler dogru ve giivenilir olmalidir

(Barutgugil, 2004).



‘ Sorecin Tanimlanmasi |

Performans Olcama Yapilacak Etiinligin
Belirlenmesi

Performans Standartlan ve Amaclann
Belirenmesi

OicOm Araglannin Olusturuimasi

A J
Gorev Dagiliminin Yapiimasi

¥
—b‘ Veri Toplanmasi |—b

[ Sonuglann Analizive Raporiandinimasi ’

(==

Karsilastimimast

VET
HAYIR

HAYIR

Yeni Amaglara
Intiyag Var mi?

EVET

Y
Dejisiklik igin Amag Tanimlama Agamasina
Gen DonOimesi

Sekil 3.Performans degerlendirme siireci (TRADE, 1995)
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Performans Degerlendirme Kriterleri

Orgiit icerisinde c¢alisanlarin ortaya koymus oldugu performansi degerlendirirken
secilecek olan degerlendirme kriterleri basariyr Olgebilecek giivenilir ve objektif olmali,
anlasilir sekilde ifade edilmeli ve ¢alisanlar tarafindan benimsenmelidir. Bir baska deyisle
performans degerlendirme kriterleri acik, Olgiilebilir ve ger¢ege uygun olmalidir
(Bayraktaroglu, 2008).

*  Kepir Sinangil (1998) ’e gore performans degerlendirme kriterleri;

o “Kisilik ozelliklerine iliskin kriterler

Performans ozellikleri ile ilgili kriterler (Is icin gerekli bilgi, isin kalitesi..)

*  Sonucglarla hedeflere ulagmadaki basariy: 6lgen kriterler (yonetici ve astin birlikte
saptadigt hedefler)” seklindedir.

Tastan (2003) ’a gore ise isletmelerdeki performans degerlendirme kriterleri;
verimlilik, personel degisim oraninin ¢ikarilmasi, devamsizlik, is kazalar1 ve bireylerarasi
iliskiler ve iletisim bi¢imleridir.

Performans degerlendirme kriterleri olusturulurken su noktalara dikkat edilmelidir
(Oge ve Simsek, 2009; Oztiirk, 2009 );

*  “Calisma sonuglarimi 6l¢gmeye imkan vermelidir.

*  Calisanlar tarafindan onceden bilinmelidir.

»  Objektif ve olgiilebilir olmalidr.

»  Subjektif degerlendirmelere yer vermemelidir.

*  Kriterler gozleme dayali ve dogrulugu kanitlanmis olmalidir.

*  Kurumun ézelliklerine uygun belirlenmelidir.

*  Bireylerin, liderlik ve yoneticilik yeteneklerini él¢gmeye ve degerlendirmeye imkan

vermelidir.
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*  Ciktilarin ve sonuclarin 6lgiimii kadar basart ve davramislar da dikkate
alinmalidwr.”

Barutcugil (2002) ’e gore; Olgiitler personel ve ydnetimin isbirligi yaparak, ortak ¢aba
gostermeleriyle gelistirilmeli, yoneticilerin tek elden aldig1 kararlar ile saptanmalidir. Olgiitler
islerden beklenen sonuclarin somut adimlar1 olmalidir. Elde edilen basarinin nicelik, nitelik ve
siiresini  gosterebilmelidir. Siirekli olarak gozden gegirilmeli ve gerekli diizeltmeler
yapilmalidir.

Performans Degerlendirmeyi Yapacak Kisilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmede kullanilacak yontemler, kurumun 0&zelliklerine,
calisanlarin egitim ve mesleki diizeylerine, kisisel 6zelliklerine, kurumun kiltiirii ve de is
alan1 gibi degiskenlere gore degisiklik gosterir. Performansi degerlendirecek olan kisiler
giivenilir ve objektif degerlendirme yapabilmelidirler. Bu yiizden degerlendirme yapacak olan
kisiler 6nemlidir.

Performans degerlendirmede Kkisisel degerlendirme. Oz degerlendirme de denilen
bu degerlendirmede amag, kisilerin sergilemis olduklar1 performanslari hakkinda 6zelestiri
yapabilme ve de is basarilarina yonelik diisiincelerini belirlemelerini saglamaktir. Calisan
kisinin sunacagi bir raporla degerlendirme yapilir. Calisan kisinin kendinin farkina varmasina
dayanir. Bu degerlendirmenin olumsuz o6zelligi kisi kendini degerlendirirken objektif
olamayabilir, bireysel yargilarini 6n planda tutabilir. Ancak bu durumdan arinarak yapilmis
bir degerlendirme ile kisinin kendi penceresinden performansina bakmasi saglanir.

Calisanlardan 6z degerlendirme yapmalar1 istenildiginde c¢alisanlar  eksik
yonlerini diga vurmaya egilimli olurlar. Diiriist bir sekilde kendilerini ifade ederken,
yeteneklerini de olmasi gerektigi kadar oldugunun farkina vararak, kendilerini gerceginden

fazla biiylik gérmezler (Palmer, 1993).
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Performans degerlendirmede iistlerin goriisleri. Orgiitler igerisinde performans
degerlendirme yontemlerinden en ¢ok kullanilan1  yoneticiler tarafindan yapilan
degerlendirmedir. Belirli kriterlere gore hazirlanmis olan forma goére yonetici ¢alisanlarini
degerlendirme firsati bulur (Timur, 1983).Yapilacak olan degerlendirmede yanh
davranilmamasi1 gerekir. Sabuncuoglu (2000), yoneticin kisisel ¢atismalar nedeniyle bazen
tarafl1 olabilecegini diisiinmekte, bu yiizden de degerlendirmenin uygulanmasinda birden ¢ok
yoneticinin puanlamasinin esas alinmasi gerektigini savunur.

Performans degerlendirmede astlarin goriisleri. Yoneticilerin calisanlarini
degerlendirdigi gibi ¢alisanlarin da yoneticileri degerlendirdigi bu yontemin iistler tarafindan
kabul edilme durumu zordur. Astlarin tistleriyle arasinda olusan olumlu iletisim ile, gosterilen
ilgi ve gerekli kaynaklar1 saglamadaki becerileri degerlendirmeyi giivenilir bir sekilde
yapabileceklerini gostermektedir (Ozgen vd., 2002). Kendisinden ve ortaya konulan isten
emin olan orgiitlerde, orglitiin gelisimi agisindan calisanlartyla fikir aligverisinde bulunmak
oldukca onemlidir. Findik¢1 (2001) ° ya gore degerlendirme yapilirken ¢alisanlarin bazi
davraniglarindan dolay1 amirlerini olumsuz niteleme ya da subjektif yargida bulunabilecekleri
gdz ard1 edilmemelidir. Bunun yaninda olumlu yonii ise orgiit igerisinde calisanlar ve
yoneticiler arasinda iletisim kurulmasinda, orgiit kiltiiri icin gerekli olan tiim kaynaklarin
saglanmasinda birbirlerine destek olurlar.

Performans degerlendirmede takim arkadaslarimin goriisleri. Ayni ortamda
calisan kisilerin birbirlerini daha yakindan tanidiklari diisiiniilerek bu degerlendirme yontemi
ortaya ¢ikmistir. Calisanin biitiin giin beraber oldugu is arkadasini gozlemleyebilme olasilig
oldukca yiiksektir. Kisinin icerisinde bulundugu ruh hali, zaman dilimi ve yasanilan olaylara
gore farklilik gosterebildigi zamanlarda bunu genellikle is arkadaslar fark eder ve birbirlerine
destek olarak sorunu ortadan kaldirmaya calisirlar (Edwars ve Even, 1996). Olumlu is

arkadasliklarinin oldugu orgiitlerde, bu degerlendirme yapilirken calisanlar arasindaki
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duygusal baga bakarak olumlu veya olumsuz degerlendirme yapilma olasiliginin oldugu
unutulmamalidir (Uyargil, 2002). Bu yiizden iicret artis1 ya da terfi amacli olarak yapilan
degerlendirme de bu yonteme bagvurulmamalidir. Ancak performans degerlendirmenin ¢ok
onemli oldugu ve kisisel basaritya bagli olarak yapilacak olan kariyer programlarinin
belirlendigi oOrgiitlerde, farkli deneyimlere ve 1is sorumluluguna sahip olan takim
arkadaslarinin degerlendirme de yer almalarina 6zen gosterilmelidir. Boylece is arkadaslari
sayesinde, ¢alisanin kendi performansiyla ilgili kaliteli bir doniit almas1 saglanir (Findiker,
2001).

Miisteriler tarafindan yapilan performans degerlendirme. Orgiitler miisteri
memnuniyeti sagladiklar1 6l¢lide basarili sayilmaktadirlar. Ciinkii miisterilerini tatmin etme
diizeyleri basarilarinin gostergesidir. Miisterilerden gelen olumlu doniitler, yliksek miisteri
memnuniyeti Orgiitiin performansinin yliksek olduguna isaret eder. Calisanlar1 taniyan
miisterilerin, is, Uriin, hizmet kalitesi konusundaki goriisleri kurumdaki etkinligin diizeyini
belirler (Altun, 2007).

Orgiitiin amaglar1, miisterinin amaclariyla ayn1 dogrultuda olmasa bile, miisterilerden
alinan bilgiler 15181nda personelin, terfi, transfer ve egitim alanindaki kararlar1 alinir. Calisanin
hizmet kalitesi, ddiillendirilmesi gibi kriterlerin yer aldigi bir form gelistirilerek miisteri
memnuniyeti analiz edilebilir. Ayrica anket gibi yollarla da bu bilgilere kolaylikla ulasilabilir
(Sengiil, 2010). Miisterilerin diisiinceleri alinarak yapilan olumlu degerlendirmeler sonucu,
miisterilerin drgiite olan giiveni artar ve orglit ve miisteri arasinda olumlu bir bag olusur.

Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlar:

Uzun ve zor bir siire¢ olan performans degerlendirmenin sonucunda ¢alisana gostermis
oldugu c¢abanin karsilifinin verilmesi gerekir. Bunun i¢in performans degerlendirme

sonucunda elde edilen veriler sadece sayisal veri olarak kalmamali, ise yarayacak alanlarda
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yaptirnmi olmalidir. Elde edilen sonuglar genellikle iicret artisi, terfi, rotasyon, isten ¢ikarma
ya da egitim ihtiyaclar1 gibi bir¢cok alanda kullanilabilir.

Ucret maas sistemi. Her 6rgiitiin finansal imkanlarina gore belirlemis oldugu iicret
politikasi ile ¢alisanlarinin gostermis oldugu performans arasinda siki bir bag vardir. Parasal
olarak maag, promosyon, prim gibi alanlarda ticret belirlenmesinde performans degerlendirme
sonucu Onemlidir. Amag yiiksek basarty1r ddiillenmektir. Performansi yiiksek olanlar daha
yiiksek maas alabilmelidir. Gergekten performansa dayanan iicret sistemi c¢alisanlarin
motivasyonunu artirarak, orgiite olan bagliligin1 gii¢lendirir. Performansa dayanan {icret
sistemi ¢alisanlar arasindaki esitsizligi ortadan kaldirarak adaleti saglar (Unal, 1998).

Kisisel gelisim. Performans degerlendirme ¢alisanlar i¢in ihtiyactir. Cilinkii c¢alisan
birey gostermis oldugu cabanin karsiliginin ne oldugunu bilmek ister. Bir¢cok insan yapici,
olumlu ve 6zgiiveni artiran doniitleri sever. Performans degerlendirme sonucundaki doniitler,
calisanlara olumlu bir sekilde aktarildiginda calisan kisi stresle basa ¢ikabilir, zamanini iyi
degerlendirebilir, kendine olan giiveni artar (Altun,2007).

Kariyer yonetimi. Amacma uygun ve giivenilir bir sekilde yapilan performans
degerlendirme, calisanin gostermis oldugu emegi kesin sekilde ortaya koyar. Alinan geri
dontitler sayesinde c¢alisanin eksik yonleri varsa gidermesine katki saglar (Findikei, 2002).
Ayrica orgiitii de calisanlarinin egitimi ve gelisimi konusunda uyarir. Orgiit igerisinde hangi
calisanin hangi alanda yiikselmesi ya da hangi is degisikligine tabi tutulmalari konusunda
performans degerlendirme verileri katki saglayacaktir. Bdylelikle giivenilir bir kariyer
gelistirme sistemi olacaktir. Ciinkii ¢alisanin o giine kadar gdstermis oldugu performansi
goren yonetici kisinin gelecekteki kariyerini planlamaya yardimci olur.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi. Performans degerlendirme sonuglarina bakildiginda
calisanlarin sadece basarili yonleri degil, eksik oldugu yetersiz kaldig1 yonleri de ortaya ¢ikar.

Bu durumda yetersiz olunan konular ancak egitimle giderilir. Orgiit icerisindeki eksikliklerin
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giderilmesi icin tiim ¢alisanlarin degerlendirme sonuglarinin ele alinmasi gerekir. Personel
potansiyel niteliklerinin egitimle ortaya ¢ikmasi ya da desteklenmesi orgiitiin gelecegi ve
basaris1 agisindan dnemlilik arz eder (Unal, 1998).

Isten cikarma karari. Performans degerlendirme sonucunda basarisiz olan ¢alisanlar
gerekli olan egitimlere tabi tutulup hala basarisizlik gostermeye devam ediyorsa isten
cikarilma karar1 verilebilir. Ancak bu kararin verilmesi i¢in tek donemlik bir degerlendirme
sonucu olmamasi gerekir. Orgiit yoneticisi de calisanin basarisizligini gidermek igin her tiirlii
cabay1 gostermeli, calisanini performansi hakkinda bilgilendirmelidir (Geylan, 1995).

Rotasyon, is genisletme, is zenginlestirme uygulamalari. Performans degerlendirme
sonuglara bakildiginda belirli bir alanda yetersiz ve eksik olan bir ¢alisanin bagka bir alanda
basarili oldugu goriilebilir. Bu yilizden o c¢alisana basarili oldugu alanda yetki ve
sorumluluklar taninabilir ya da isler agisindan zenginlestirme yapilabilir. Ayrica yer agisindan
bakildigi zamanda da yerinden memnun olmayan ve sorun yasayan bir g¢alisan rotasyon
yapilarak yeni bir yerde basarisini siirdiirebilir (Findikg¢1, 2002).

Stratejik planlama. Orgiitlerin varligin1 siirdiirebilmeleri icin ulasmasi gereken
hedefler vardir. Bu hedefler dncelikle stratejik bir planla belirlenir ve daha sonra her birim ve
calisan arasinda gorev paylasimi yapilir. Calisanlar stratejik planin gergeklesmesinde bireysel
boyutta katkida bulunur. Her orgitiin belirlemis oldugu hedefleri, stratejik planlari,
kullandiklar1 performans degerlendirme modelleri, kullanmis olduklar1 yontemler farklilik
gosterir. Bu ylizden her orgiit kendi is atmosferine gore stratejik planlama yapar ve bunun igin
de performans degerlendirme sonuglarina ihtiya¢ duyar (Altun, 2007).

Diger insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari. Performans degerlendirme ¢ok
yonlii boyutta yapilmissa sonuglari da ¢ok yonlii olacaktir. Ozellikle kisiler ile yapilan
goriismeler sirasinda ortaya g¢ikan tepkiler, kisiler arasi olusan rekabet, Orgiit ortaminda

yapilan olumlu olumsuz her tiirlii yorumlar insan kaynaklar1 yonetimi acisindan énemlidir. Bu
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esnada degerlendirme siirecinde ¢alisanlarin orglite bakis agis1 hakkinda bir¢ok alanda bilgi

sahibi olunabilir (www.insankaynaklari.com).

Performans Degerlendirme Cahsmalarinin Tasimasi Gereken Ozellikler

Calisanlarin i3 hayatindaki gelecekleri 1ile ilgili bilgiler veren performans
degerlendirme sonuglart 6nemli oldugu i¢in degerlendirme yaparken bazi durumlara dikkat
etmek gerekir. Clinkii performans degerlendirme insan kaynaginin mutlu ve is tatminine sahip
olmasmi gerektiren bir degerlendirmedir. Bu yiizden segilecek olan yontemlerin saglikli
sonuglara ulasmasi1 6nemlidir. Performans degerlendirmenin amaglarindan biri de c¢alisanin
kendini tantyabilmesi, kendinin farkina varabilmesi, eksiklerinin gidermesi i¢in bilgi sahibi
olmasmi saglamaktir. Performans degerlendirme c¢alismalarinin sahip olmasi gereken
Ozellikler sunlardir;

Gecerlilik. Orgiit yapisina bagl olarak yapilan degerlendirme sonucunda elde edilen
veriler gercegi  yansitiyorsa degerlendirme  gecerlilik  gosteriyordur.  Performans
degerlendirme, Orgiitiin hedeflerine ulasabilecegi sekilde yoneticiler tarafindan anlasilir
boyutta olmalidir. Degerlendirme yapan kisiler hatalart1 en aza indirecek sekilde
degerlendirme yapmali ve gegerlilik alanin1 kanitlamalidir (Erdogan, 1991).

Giivenirlik. Giivenirlik belirli kosullar altinda farkli degerleyiciler tarafindan birden
fazla yapilan degerleme sonucunda elde edilen sonuglar arasi tutarlilik demektir.
Degerlendirmeyi yapan yoneticiler ayni olmalidir. Yontemler ve degerlendirme hatalari
konusunda yoneticilerin bilgilendirilmesi giivenirligi daha da artiracaktir. Farkli zamanlarda
calisanin performansi degisiklik gostermiyorsa bireysel degerlendirme sonuglar1 da degisiklik
gostermez ve giivenirlik saglanir (Geylan, 1995).

Basitlik ve pratiklik. Orgiit, performans degerlendirmeyi uygulayacagi zaman en kisa
zamanda en giivenilir sonuca ulagmak isteyecektir. Clinkii gereksiz yere zaman ve emek kayb1

yaganmas1 Orgiitlerin  kagindiklart bir durumdur. Basit ve uygulanabilirligi kolay
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gozlenebilecek, karsilastirma yapilabilecek olan degerlendirme sistemi basariya gotiirebilir.
Bazi meslek gruplarinin degerlendirme stiregleri aynm1 olmalidir. Kendi igerisinde tutarh
parcadan biitiine dogru giden bir degerlendirme yontemi kullanilmalidir (Geylan, 1995).
Performans degerlendirmede kullanilan standartlar, belirtilen kriterler yalin ve anlagilir
sekilde olmalidir.

Ozendirme. Performans degerlendirme sisteminde o6diil kullanilarak 6zendirme
yapilmas1 performansin gerceklesmesinde ortaya cikan engelleri ortadan kaldirir. Odiil
sistemi, bireysel degerlere uygun, adilce ve giivenilir sekilde uygulandiginda Orgiit i¢in
olumlu sonuglar dogurur (Erdogan, 1991).

Basan olciitlerinin belirlenmesi. Bir orgiitiin belirlemis oldugu kriterlere bakilarak
yapilan performans degerlendirmede, basar1 Slgiitleri 6nceden belirlenir. Bu 6lgiitler 6rgiitiin
hedeflerine yonelik, giivenilir olmalidir. Yapilan degerlendirmelerde gecerli is analizleri
yapilmaya ¢alisilmalidir. Bu analizler gézlenerek ya da yoneticiye danisilarak yapilir (Bingol,
2002). Basan Olciitleri objektif ve dogrudan goézlem yoluyla yapilmalidir. Degerlendiren
kisinin yargilar1 bu 6lciitlere dahil edilmemelidir.

Performans Degerlendirme Calismalarinda Yapilan Hatalar

Yapilan degerlendirmeler sonucunda yargiya varildigi i¢in degerlendirme yontemleri
amacina uygun sekilde yapilmalidir. Performans degerlendirme yapilirken 6nyargisiz objektif
bir degerlendirme yapildig1 diisiiniiliir. Ancak degerlendirme siirecinde bazi hatalar ortaya
cikabilir. Bu hatalar sistem hakkinda yeterince bilgi sahibi olamamaktan ve sistemi
tantyamamaktan kaynaklanabilir. Yoneticiler performans degerlendirmeyi adil bir bigimde
yiirlitmek ve eksiksiz bir bi¢imde ger¢eklestirmek i¢in hata ihtimalini artiran nedenleri
tanimalidirlar. Performans degerlendirme sirasinda yapilan hatalar su sekildedir;

Halo etkisi. Yoneticinin; ¢alisanin uzman oldugu alan veya konudaki basarisinin

etkisinde kalarak bunu g¢alisanin biitiin 6zelliklerine genellemesidir. Calisanin basarist veya
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basarisizligi tam anlamiyla aciklik kazanamaz. Bu ylizden calisan biitiin 6zellikleri
distintilerek  degerlendirilmelidir.  Calisan  kiside her zaman olumlu ozellikler
gozlemlenemeyebilir. Calistig1 orgiitiin bir alaninda basarisiz olup diger alanlarinda oldukga
basarili olan bir ¢alisanin performansinin diisiik oldugu sdylenemez (Helvaci, 2002).

Kaynak (2000) bu hatay1, “degerlendiricinin degerlendirdigi kisinin performansindaki
birbirinden bagimsiz ve belirgin ozellikler arasindaki farkliliklart gorememesi” olarak
tanimlar. Tek kisi tarafindan yapilan degerlendirme yerine ¢oklu verilere dayanilarak yapilan
degerlendirme daha etkilidir. Degerlendirici egitimi ile bu hata azaltilabilir.

Yakin gelecekten etkilenme. Performans degerlendirme uzun ve zor bir stireci kapsar.
Degerlendirme yapilirken subjektif basar1 Olgiitleri kullanilirsa calisanin en son gostermis
oldugu performans degerlendiren kisiyi etkileyebilir. Insan hafizasi son dénemleri daha
kolaya hatirlayabildigi i¢in son dénemden etkilenir (Geylan, 1995). Degerlendirme yapan
kisiler en son zamandaki basar1 ya da basarisizlia gore karar verebilirler. Ancak
degerlendirme belli araliklarla yapilarak biitiin zaman dilimi icerisine yayilmalidir. Bu siiregte
de gozlem yapilarak not tutulmalidir. Sadece degerlendirme zamaninda yapilirsa ¢alisan birey
degerlendirildigini bildigi igin farkli performans gdsterebilir (Ozsoy, 2005).

Objektif olamama. Degerlendirme sirasinda en c¢ok karsilasilan hatalardandir. Performans
degerlendirme de amag, orgiitiin belirlemis oldugu hedefleri gerceklestirme diizeyidir. Ancak
degerlendirme siirecinde orgiit i¢in ¢alisan bireylerin kisilik 6zellikleri de degerlendirmeye
dahil olmaktadir. Bu durumda ortaya konulan Onyargilar, bireysel gorisler, kanilar
degerlendirmenin objektifligine engel olabilir. Ayni1 zamanda calisan birey belirli bir zamanda
belirli bir kisimda degil, tim zamanlarda gézlenebilmelidir (Findikg¢1, 2002). Ciinkii bir alanda
basarili olan bir ¢alisan bagka bir alanda basarili olamaz diye ya da basarili olabilir diye bir

durum soz konusu degildir. Degerlendiriciden 6rnek olay istenerek hata pay1 azaltilabilir.
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Kontrast hatalari. Degerlendirme yapan kisinin birden fazla degerlendirme yaptigi

zamanlarda siire agisindan da zaman kisitlamasi yasarsa degerlendirdigi kisileri karistirabilir.

Bir onceki degerlendirdigi kisiyi baz alarak degerlendirme yapabilir, bu da hatalara sebep
olabilir (Sengiil, 2010).

Degerlendirme kriterleri net sekilde belirlenir ve degerlendirilecek kisiler belirli bir
siralama yontemine gore degerlendirilirse bu hatadan kaginilabilir. Bayar (2009) ‘in da dedigi
gibi karisik sirali ve uygun zamanl degerlendirme daha saglikli sonuglar verecektir.

Tek yonlii olciim. Degerlendirmeyi yapan kisinin sadece tek bir agidan degerlendirme
yapmasidir. Miisteri goriisleri ya da es diizeylerin degerlendirmesi tek yonliiliigii belirler.
Amag, biitlin yonleriyle degerlendirmek olan bu yaklagimda tek yonlii yapilan 6l¢iim hatalara
sebep olur (Helvaci, 2002).

Kisisel onyargilar. Performans degerlendirmede degerlendirici konumundaki kisi,
Onyargilarindan arinmis, sadece kisisel 6zellikleri baz alarak degerlendirme yapmayan, adil ve
objektif bir kisi olmalidir. Yanl olarak yapilan degerlendirmeler, ¢alisana bireylerin giivenini
sarsmakta, Orgiite olan bagliliga zarar vermektedir (Sengiil, 2010). Degerlendiren kisi
degerlendirdigi kisiye kars1 tarafsiz davranmaz, kisisel diisiincelerini degerlendirmeye katarsa
gecerlik ve giivenirligi diisiik olan bir degerlendirme yapilmis olur. Duygu ve diisiincelerin
degerlendirmeye katilmasi hatalara yol agar. Ozellikle degerlendiren ve degerlendirilen
kisilerin ge¢miste yasadigi iligkiler, degerlendirenin cinsiyet, din, irk, vb. konulardaki
onyargilar1 degerlendirmenin amacindan sapmasina neden olabilir (Findike1, 2002).
Pozisyondan etkilenme. Bazi degerlendiriciler, calisanlarin bulunduklari pozisyonlarin
etkisinde kalarak, orgiit icerisinde 6nemli kabul edilen ve yiiksek pozisyonlarda bulunan
calisanlarin performansini yiiksek, 6nemsiz kabul edilen diizeydeki c¢alisanlarin performansini
diisiik kabul ederek degerlendirme yapabilir. Ozellikle siralama yonteminde bu hatalara daha

cok rastlanilir. Bunu 6nlemek icin de ayrintili olarak hazirlanan raporlardan yararlanilmali,



36
her c¢alisanin kendi gorev ve sorumluluklart cercevesinde degerlendirilmesine imkan
tanimalidir (Ozdemir, 2007).

Merkezi egilim (Standart ol¢iim hatalari). Performans degerlendirmeye fazla 6nem
vermeyen, degerlendirmenin sadece uygulama boyutunda kaldig1 orgiitlerde yapilan hatadir.
Bu degerlendirmede genellikle tiim c¢alisanlar aym1 ve vasat dlizeyde goriliir. Bireysel
farkliliklarin dikkate alinmadigi bu degerlendirme orgiit i¢in olumsuz sonuglar dogurabilir.
Amaci, kisiler arasindaki is basarisina yonelik farkliliklar1 belirlemek olan degerlendirmede
bu hata oldukca sakincalidir (Findik¢i1, 2002).

Teknik hatalar. Performans degerlendirme kriterlerinin net bir sekilde
belirlenmemesi, hazirlanan formda dil ve anlatim agisindan sorun yasanmasi, 0l¢iit segiminde
gecerlik ve giivenirlik testlerinin yapilmamasi teknik hatalar1 olusturur (Altun, 2007).

Kullanilan ~ 6l¢im aracindan kaynaklanan hatalardan dolay1 performans
degerlendirme sonucu da hatali olacaktir. Bu yiizden hazirlanan form daha 6nce pilot olarak
uygulanmali, gegerliligi giivenirliligi saglanmali, hatalarindan arindirilmis olmalidir. Form,
icerisindeki mantik hatalar1 dahil birgok hatanin fark edilmesini saglar. Degerlendirilen is
somut dgelerden olusuyorsa degerlendirme kolaylikla yapilabilir. Olgiilmek istenilen durum
soyut verilere dayaniyorsa hazirlanacak olan degerlendirme araci uygun Ozellikte olmalidir
(Findike1, 2002).

Belirli derecelere yonelme. Calisanin kisisel nedenlerle siirekli olarak olumlu,
olumsuz ya da ortalama olarak degerlendirilmesi hatadir. Calisanlarin performanslar
arasindaki farkin ortaya c¢ikmasina engel oldugu ve degerlendirmeyi etkisiz kildigi
sOylenebilir. Bu hata kisisel nedenlerden kaynaklandig: i¢in ¢ogu zaman degerlendiricilerin
egitilmesi sorunu ortadan kaldirmaz. Performans degerlendirme sistemi kurulurken ya da
sonuglar degerlendirilirken bu hatay1 ortadan kaldirmaya yonelik dnlemlerin alinmasi gerekir.

Bu hatalar diizeltilemez ve degerlendirmeler bu hataya gore yapilirsa calisanlar arasinda terfi,
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ticret ve transfer gibi yonetsel karalarin alinmasi oldukga giiclesecek ve adaletsiz bir yonetim
sistemi ortaya ¢ikacaktir (Sengiil, 2010).

Sistem hatalari. Performans degerlendirme sistemlerinin planlamasinin nasil
yapildigi, performans degerlendirme kriterlerinin nasil belirlendigi biiyiilk 6nem tagimaktadir.
Amacina uygun olarak planlamasi yapilmayan bir sistem de gdsterilen ¢abalarin sonucu da
yetersiz olacaktir. Ayn1 durum segilen kriterler agisindan da sdylenebilir. Ornegin, kisisel
Ozellikleri 6n planda tutup performansi goz ardi etmek, yapilan eylemlere Gnem verip
sonuglara  odaklanmamak degerlendirmenin  hatali  sonug¢lanmasina sebep  olur

(www.insankaynaklari.com). Baz1 sistemlerde de yoneticilere gereksiz yere biirokratik igler

verilebilir. Bu durumda gereksiz yere zaman harcanmasi ortaya ¢ikar. Orgiitiin ihtiyaclaria
yonelik tasarlanmayan sistemler ya da uygulayanlarin sistemi fazlaca abartmasi bu hatalarin
ortaya ¢ikmasina sebep olur.

Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmenin amacina uygun yapilabilmesi i¢in c¢esitli yontemler
ortaya ¢ikmistir. Bu yontemlerin en eskileri klasik olarak nitelendirilen yontemlerdir. Degisen
sartlarla birlikte, yenilik¢i durumlara ayak uydurabilmek i¢in daha gelismis yontemlere ihtiyag
duyulmustur. Organizasyonlar kendi yapilarina, stratejik planlarina, hedeflerine ve
calisanlarinin 6zelliklerine de dikkat ederek performans degerlendirme yontemlerinden en
uygun olanin1 segerek degerlendirme yapacaklardir (Altun,2007). Her oOrgiitiin kendi is
atmosferine bakarak en uygun degerlendirme yontemini se¢mesi gerekir. Degerlendirmeler
bilimsel Olciitlere dayandirilarak yapilmalidir. Giivenilir, objektif ve agiklik ilkelerine gore
yapilan degerlendirmeler uygundur.

ikili karsilagtirma ve siralama yontemi. Belirli bir grup ya da boliimde ¢alisanlarin
birbirleri ile kiyaslanarak siralama yapilmasiyla elde edilen yontemdir. Calisanlar igin

hazirlanmis olan bir matris tablosunda her c¢alisanin diger ¢alisanlarla kiyaslanip, diger
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calisana gore basarili goriilenlere “+” konulmasiyla olusan bir form kullanilir. En fazla “+”
alandan en az alana kadar ¢alisanlarin siralamasi yapilir (Woods, 1997).Bu yontem
giinimiizde fazla kullanilmamaktadir. Ciinkii, genel ve gozlenebilirligi zor olan Olgiitlerin
kullanilmas1 sebebiyle degerlendirmelerde subjektiflesme ve karsilastirma sayisi artar.
Calisanlar  sayisal  verilere  dayandirilarak  degerlendirilmedigi  i¢in  farkliliklar
anlasilamayabilir. Ayrica daha iist diizey ¢alisanlarin her zaman daha basarili olabilecegi gibi
yanlis bir algi degerlendirmenin yanlis yapilmasinda yol agabilir. Basar1 siralamasinin
kolaylikla yapildig1 sonucunda kademe diisiirtilmesi ve isten ayrilma gibi kararlarin alinmasini
kolaylastiran bu degerlendirmede her ¢alisan birbirine gore kiyaslanmis olur. Ancak ¢alisanlar
arasinda yapilan bu kiyaslama sonucunda motivasyon sorunlar1 yasanabilir. Calisanlarin ¢ok
oldugu durumlarda uygulama siiresi artacagi gibi maliyet oram1 da artar

(www.insankaynaklari.com).

Davranmisa dayah puanlandirma cetveli yontemi. Kisilik 6zelliklerine bakilmaksizin,
is gereklerini yerine getirme davraniglarimi ne kadar gergeklestirebildiklerine bakilan
yontemdir. “Milkemmelden, ¢ok diisiige” kadar uzanan puanlar verilerek yapilan bu
degerlendirmede her konuya 6zgii davranislar temel alinir (Bayraktaroglu, 2008). Temel
gorev ve sorumluluklarin belirlendigi, her is i¢in ayr1 boliimlerin olusmasi gerekliligi maliyeti
yiiksek ve silire acisindan zaman alan bu yontemi meydana getirir. Calisanlarin daha ¢ok
benimsedigi bu uygulama, orgiitiin ticretlendirme politikasina ve kariyer planlamasina kaynak
teskil eder.

Standart puanlandirma cetveli yontemi. Belirlenen birka¢ kritere gore yapilan
performans degerlendirme yontemidir. Degerlendirmeler dnceden belirlenmis oranlara gore
her bir boyut tizerindeki boliimlere yerlestirilir. Genellikle bes kademe iizerinden yapilan bu
degerlendirmede “miikemmel, ortalamanin iistiinde, orta, ortalamanin altinda ve ¢ok diisiik”

seklindeki ifadelere yer verilir. Kesin yargiya yer vermediginden adil ve objektif olmayacagi
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disiiniilen bir yontemdir. Sonuclarin degerlendirilmesine kolaylik saglayan bu ydntemde
faktor puani1 atamak profesyonellik gerektirir. Her bolim kendi alanindaki kriterlere gore
degerlendirilmelidir. Bu ylizden gelistirilmesi kriterlere bagli olarak zorlasabilir

(www.insankaynaklari.com).

Zorunlu dagilm yoéntemi. Calisanin performansinin diger bir c¢alisana gore
belirlendigi bu yontemde, performansin saptanabilmesi i¢in once degerlendirilen personele
verilen puanlarin dagilma karakteristigi hesaplanir. Degerlendirme yapan kisilerden
belirlenmis oranlara gore calisanlarini her bir boyut iizerindeki boliimlere yerlestirmeleri
istenir. Calisanlarin performans diizeylerinin normal dagilim egrisine uygun bir dagilim

gosterdigi varsayilarak yapilan degerlendirmedir (www.insankaynaklari.com).

Zorunlu secim yontemi. Bu yontemde kullanilan formda her biri birkag ciimleden
olusan tanimlar yer alir. Degerlendirmeyi yapan kisi, degerlendirdigi kisiyi tasvir eden en az
iki climleyi isaretlemek zorundadir. Olumlu ve olumsuz climlelerden olusan bu yontemde, her
climleye verilen agirlik degerlendirme yapan kisiden gizli tutulmustur. Degerlendirilen kisiyi
en 1yi sekilde ifade eden davranislarin rapor edilmesi gerektigi icin en uygun climleler
isaretlenmelidir. Diger yontemlere gore, kisisel dnyargilardan uzak daha nesnel bir yontemdir.
Form, insan Kaynaklar1 Departmani tarafindan tamamlanir, ¢alisanin basar1 durumu ortaya
konur. Uygulamasi kolay ve ekonomik olan bu degerlendirme sayisal verilere dayanir. Tek
zorlanilan taraf calisana tam anlamiyla uyan bir secenek bulunmasa dahi bir segenegin
isaretlenmesinin gerekliligidir. Calisanlar arasi farki gozlemlemek icin engel teskil eder
(Uyargil, 1994).

Derecelendirme ve puanlama yontemi. En yaygin ve en eski yontemdir. Birkag
tiirii bulunan bu yontemin en kullaniglh alani, belli bir donemde her c¢alisan i¢in degerlendirme
formu doldurulmasidir. Formdaki kriterlere gore yapilan degerlendirmede calisanin belirli

noktalara gore degerlendirilmesi s6z konusudur (Ozgen vd., 2001). Degerlendirme yapan kisi
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calisanin durumuna uygun olan dereceyi isaretleyerek degerlendirme yapar. Her derecenin
puan degeri vardir. Derece puanlarinin toplanmasi ile performans puani tespit edilir.
Calisanlar arasinda karsilastirma yapilabilir. Kisinin kendini degerlendirmesi istenildigi
zamanlarda da formlar ona gore hazirlanir. Calisanin kendi fikirlerinin yer aldig,
degerlendirenin calisan hakkindaki diisiincelerinin yer aldig1 form degerlendirilir. iki tarafinda
vermis oldugu sonuclar tutarl ise basarili bir degerlendirme yapildig1 séylenebilir. Yontemin
uygulanmasinin kolay ve ucuz oldugu bu yontemde performans kriterleri ve dereceleri ise
gore degisim gosterebilir. Tek tip uygulanirsa sonuglar tutarli olmaktan uzaklasabilir.

Grafik degerleme yontemi. Calisanlarin performansimi ¢esitli kriterler agisindan bir
skala ile 6lgen yontemdir. Belirlenen kriterlere gore “cok iyi, yeterli, normal, yetersiz ve ¢ok
yetersiz” kademelerini gosteren skala lizerine konulan isaretle yapilan degerlendirmedir. Bu
yontemde c¢esitli kriterler dogrultusunda cok yonlii, sayisal verilere dayanan, yonetsel
kararlarda yardimci olan bir degerlendirme yapilabilir (Bingol, 2003). Ancak, degerlendirme
kriterleri genis ve serbest birakildigi i¢in hatalar yasanabilir. Ayrica bazi kriterler
sayisallastirilamadigi i¢in calisanlar arasindaki farklar ortaya konulmayabilir. Maliyeti az ve
degerlendirilmesi kolay olan bu yontem tercih edilen yontemler arasindadir. Grafik degerleme
yonteminde Olgiitlerin siralanmis olmasi gelisigiizel degerlendirmeyi onlemektedir (Aksoy,
1986).

Is boyutu élcegi. Dogrudan yapilan ise gore degerlendirilen bu yaklasimda is boyutu
dlgegi kullanilir. Puanli olan bu 6lgekte kisiler birbirlerine gore derecelendirilir. Istenilirse
puanli hale getirilen bu 6lcekte is boyutlarina da agirlik verilmesi gerekir. Degerlendirilmek
istenen is ¢ok iyi analiz edilmelidir. Her is grubunun is boyutlart agirlik toplaminin 100
tizerinden dengeli bir bicimde c¢ikarilmast gerekir. Kisilerin birbirlerini degerlendirmesine
olanak saglayan bu yontem her is grubunda uygulanabilir. Ancak kriter se¢cimi ve analizin

kolay yapilamamasi 6l¢ek kullanimini zorlastirir (www.insankaynaklari.com).
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Kritik olay yontemi. Belirli zaman dilimlerinde calisanin olumlu ve olumsuz
davraniglarin1 gozlemleyerek yapilan degerlendirmedir (Canitez, 2000). Calisan kisinin
davraniglart gozlendikten sonra dosyasina islenir. Degerlendirme zamani geldiginde de
dosyadaki bilgilerden yararlanilir. Kritik olaylarin neler oldugu 6nceden belirlenmelidir.
Belirli bir sekil smirliligi ve zaman smirliligi olmayan bu yontem kritik olay meydana
geldiginde kullanilir. Bagsar1 ve basarisizligi ortaya koyan ilging olaylar not edilir. Konularin
zamanla unutulmasini ve 6nemini kaybetmesini 6nler.

Kontrol listesi yontemi. Gerekli olan is davramislarinin 6nem sirasina konularak
yapildigit bu degerlendirmede, degerlendirilen kisilerin davraniglarina yonelik bir¢ok
tanimlayici ifadeye yer verilen bir liste yapilir. Degerlendiren kisi en uygun ifadeyi segerek
degerlendirme yapar. Agirlikli sistemde hazirlanan kontrol listeleri giliclendirilmis se¢im
esasina gore de hazirlanabilir (Ozgen vd.,2001). En son degerlendirme yapan kisi kontrol
listesindeki davraniglarin agirliklarini bilir. Her is grubuna gore planlanmasi gereken bu
degerlendirme yontemi pahali bir yontemdir.

Kendi kendini degerlendirme yontemi. Amaci; calisanin eksik yonlerinin farkina
vararak gidermek olan bu yontemde ¢alisan kendini degerlendirebildigi zamanlarda daha agik
ve net olabilir. Ciinkii degerlendirme sonucunda nerde oldugunun farkina varan galisan
kendini gelistirme c¢abasina girecektir. Ancak degerlendirmeye katilan ¢alisan kendi
performansi konusunda daha duyarli ve toleransli da olabilir. Bu da bu yontemin sinirliligidir
(Geylan, 1995).

Amaclara gore degerleme yontemi. Amaclara gore yapilan bu yontemde planlama,
karara katilma, performans degerlendirme, motivasyon gibi pek ¢ok noktaya yer verilmistir
(Balc1, 2000; Woods, 1997). Biitiin ¢alisanlarin ayni diisiiniilmemesini, her ¢alisanin tek
basina degerlendirilmesini savunan bu yontem bireysel farkliliklara 6nem verir. Calisanlarin

hedeflerinin birbiriyle baglantili olmasi onlar1 tek tek degerlendirmeyi zorlastirir. Basari
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degerlemede kullanilacak amaglarin, ¢alisanlarin ihtiyaci olan bilgi ve yetenek gelismelerini
de kapsamasi gerekir.

Psikolojik degerlendirme yontemi. Biiyiik isletmelerin ¢ogunda psikologlar
caligmaktadir. Calisanlarin performansi psikologlarin kullanmis oldugu psikolojik testler,
miilakatlar ve yoneticilerle goriisme teknikleriyle belirlenmeye c¢alisilir (Geylan, 1995).
Gegmis performans hakkinda bilgi veren bu degerlendirme yontemi gelecek performansin
sekillenmesine de imkan sunar. Pahali ve yavas ilerleyen bir yontem oldugu i¢in yetenekli
geng yoneticiler ya da iist diizey yoneticilerle uygulanir (Ozgen vd.,2001).

Hedeflere gore yonetim yontemi. Orgiitlerin ulasmayr amagladigi hedeflerin
calisanlar agisindan ne kadar anlasildigini ortaya koyan, c¢alisanlari ise sartlandiran ve takim
caligmasini gelistirmeyi amaglayan yontemdir. Calisan ve yoneticiler gelecekteki basari
hedeflerine beraber karar verir. Birlikte karar verilmesi, ¢alisanin hedeflerine ulasmak icin
davranislarii ona gore belirlemesini ve motivasyonun artmasini saglar. Orgiitiin hedeflerini
gergeklestirmesinde, amaca ulagsmasinda g¢alisanlarin davraniglarini olumlu yonde degistirir
(Altun, 2007).

360 derece performans degerlendirme yontemi. Bu yontemde calisanlar sadece
iistleri tarafindan degil ¢ok yonli degerlendirilir (Sabuncuoglu, 1997).Calisanin ayni
seviyedeki is arkadasi, diger boliim yoneticileri, i¢ ve dis miisteriler, kisacasi temas halinde
oldugu tiim bireylerden elde edilen verilere gore yapilan bu degerlendirme daha adil ve
giivenilir goriilmektedir. Ciinkii birey kendi performansi hakkinda bir¢cok kisinin
diistincelerine ulasabilmektedir. Bireyin ger¢ek performansi gézlenerek degerlendirme yapilir.
Ozellikle miisterilerden alnan geri bildirim sayesinde bireyin kendisini oldugu gibi
gostermesine ve is iliskilerinde kullanmasi gereken iletisim dilinin bile farkina varmasini
saglayacaktir. Geri bildirim sisteminde doniit alan kisi kisisel planlamaya yonelebilir.

Onyargilarindan uzak, calisanin motivasyonunu artiran bu ydéntem objektif kararlar verilmesi
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icin giivenilir bilgi edinilmesini saglar (Woods, 1997). 360 derece geri bildirim siirecinin
amaci tlim bireylerin kendini fark etmesini saglamaktir.

Performans Degerlendirmenin Egitimde Kullanilmasi

Egitim bireye istendik davranis kazandirma siirecini kapsamaktadir. Bu siirecte bireyin
1yl bir insan, iyi bir vatandas ve i1yi bir meslek sahibi olmasi i¢in verilecek olan egitimin
icerigi onemlidir. Giin gectikce degisen sistemler, gelisen kosullar 1s181inda egitimin temeli
insan faktoriine dayanir. Yillar gegcse de amag nitelikli insan giiciiniin elde edilmesini
saglamaktir. Bu amag i¢in ¢aba sarf eden, onderlik yapan en temel yap1 tagi 6gretmenlerdir
(Uzmez, 2006). Ogretmenlerin gostermis oldugu dzveri, harcamis oldugu emek yeni nesillerin
gelecek icin saglam adimlarla ilerlemesini saglar. Bu ylizden de 6gretmenlerin de kendini
gelistirmesi ve yenilik¢i yaklasimlara uyum saglamasi gerekmektedir. Ogretmen, dgrenciyi
topluma kazandirabilmeli, okuma yazma becerilerini gelistirmeli, bilgiyi sorgulayarak kabul
eden, iireten, bilgiyi verimli sekilde kullanabilecek bireyler yetistirmelidir. Ogrenci 6grenmis
oldugu bilgiyi giindelik hayatta kullanabilmelidir. Biitiin bu hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in
Ogretmenin caligmalar1  kontrol edilmeli, hedeflere wulasilma derecesi belirlenmeli,
karsilastiklar1  problemler karsisinda kendilerine yardim edilmeli ve rehberlikte
bulunulmalidir. Bunun i¢in 6gretmen denetimleri énemlilik arz eder. Denetimin en 6nemli
amac1 egitim dgretimi gergeklestirmektir (Giindiiz, 2012). Ogretmenin dgretimdeki basari
derecesi hakkinda bilgi edinmek, eksik yonlerini belirlemek, uyguladigi 6gretim yontemlerini
gelistirmek, rehberlik etmek, gorevlerini en iyi sekilde yapmalarina 6zendirmek i¢in denetim
yapilmas1 gerekir (Findik¢1, 2000). Ogretmen degerlendirmeleri yeni sistemde performans
degerlendirme ile yapilacaktir. Ogretmen performansini degerlendirmek toplum icin de
onemlilik arz eder. Ciinkii girdisi insan olan egitim kurumlarinin hata yapma liksii yoktur.
Amagc gelecege piril piril bakan zeki ve caliskan nesiller birakmaktir. Bunun bilincinde olan

ogretmenler toplumun beklentilerini karsilayan, iilke gereksinimlerini yerine getiren, ¢evresel
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iliskileri olumlu sekilde ilerletebilen, adil, giivenilir ve motivasyonu yiiksek bireyler
olmalidir.

Calisma hayatinda g¢alisan kisiler arasindaki performans ve basar1 farkliliklari, hatta
calisanin zaman igerisinde yasadigi degisiklikler personel degerlendirmenin gerekliligini
ortaya koyar. Egitimin 6grencilere sunuldugu okullardaki en biiyiikk 6g8e Ogretmendir.
Ogretmenin kisilik 6zellikleri ve yeterlilikleri, basar1 giidiisiiniin yogunlugu, ¢evresel ve
orgiitsel etmenler 6gretmenin performansini etkiler. Her insan yaradilis nedeniyle farkli
ozelliklere sahip olarak diinyaya gelir. Ogretmenlik sabir isteyen, paylasmayi bilen, hosgériilii
olan, dnyargidan uzak, yenilige agik, farkl fikirler liretebilen kisilerin se¢tigi mesleklerdendir.
Ogretmen yeri geldiginde bir sanatkar gibi ruhunla hitap edebilmeli, yeri geldiginde bilim
adami gibi sorgulayabilmelidir. Ogrenciye 6gretmesi gereken bilgileri aktarabilen, alaninda
sahip olmasi gereken tiim bilgilere sahip toplum tarafindan kabul goren degerleri tasiyan bir
ogretmen oldukea basarilidir. Bu yiizden 6gretmenler degerlendirilirken kisilik 6zelliklerini de
dikkate alan degerlendirmeler yapilmali, hatta Ogretmen mesleki yeterliliklerine gore
tiniversiteye 6grenci se¢imi yapilmalidir.

Basar1 elde edildigi zaman bireye mutluluk veren bir duygudur. Giidiilenme ve
motivasyon basariy1 etkileyen etkenlerdir. Motivasyonu yiiksek olan bireyler amaglarina
ulagmak icin 6zverili calisacaktir Motivasyon araglar1 olarak gorevde yiikselme, takdir edilme,
karara katilma, para sayilabilir. Ogretmenlik mesleginde de basariya odakli 6gretmenler
ogrencilerine genis ve farkli agilardan bakabilmelerini saglayacaktir. Ogretmenlerin egitim
etkinligini artirmasi, smif yonetimi becerileri ve oOgrencilerin hedeflerine ulasmasi igin
gostermis oldugu performansin degerlendirmesi tek bir agidan degil farkli veri kaynaklari
kullanilarak yapilmalidir. Milli Egitim Bakanligi’nin amaglarini gergeklestirmesine yardimect
olan miifettisler 6gretmeni denetleyerek ortaya ¢ikan degerlendirmeleri bakanlik merkezine

bildirirler. Denetleme esnasinda karsilasilan sorunlarin ¢oziimii i¢in farkli goriisler belirterek
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oneri gelistirirler. Ulkemizde uzun yillardan beri yapilan bu degerlendirme kisa zaman dilimi
icerisinde Ogretmenin siniftaki hali gozlenerek o anki durumuna bagh olarak yapilmaktaydi.
Nesnellik ve etkililik acisindan tartisilan bu denetimden istenilen sonucun alinmasi oldukca
giictiir (Stizen, 2007).

Bunun yani sira 6gretmen degerlendirmelerinde 6grenci goriislerine de yer verilebilir.
Amacma uygun Ogretmenlik meslegini rencide etmeden, yapilabilecek degerlendirmeler
egitimde belirlenen hedeflere ulasilirken yardimei olabilecek bir degerlendirmedir. Egitimdeki
amac 6grenci niteligini artirmak, sorgulayan, arastiran bireyler yetistirmek oldugu i¢in 6grenci
ogretmen degerlendirmelerine katilabilir. Ogretmenler tarafindan cesaret isteyen bu
uygulamanin tiim Ogretmenlerde kullanilabilirligi beklenemez. Ogrencilerden alman
raporlarda 6gretmenin sinif i¢erisindeki tutumu, iletisim boyutlari, 6grencileri giidiillemeye ve
motivasyonu artirmaya yonelik c¢abasi gibi durumlar yer alabilir. Performans degerlendirme
sisteminde Ogrencilerin goriis bildirecegi raporlar komisyonlar tarafindan hazirlanmalidir.
Ogrenci raporlar1 6gretmene teslim edilmeli, sonuglarin degerlendirmeye alinip alinmayacag:
ogretmene birakilmalidir (EARGED, 2001).Her 68rencinin 6gretmen performansi hakkindaki
diisiinceleri, performans testlerinin giivenirliligini artirir. Ancak Ogrenciler tam anlamiyla
birer yetiskin olmadiklar1 i¢in vermis oldugu kararlarin sorumluluklar1 tam anlamiyla idrak
edemeyebilirler. Her 6gretmenin kisisel 6zelliklerinden tutun da kullanmis olduklar1 6gretim
yontem ve teknikleri dahi farklilik gosterir. Bu yiizden her 6gretmenin 6grencilerin goziindeki
kimligi de farklilik gosterir (Aydin, 1988).

Ogretmen performansinin bir diger degerlendirme alam da &grencilerin basarisina
bakilarak yapilan degerlendirmedir (Akgemci, 2001).Degisen egitim sistemlerinde
ogrencilerin  sinavlarda almis olduklart nota gore degerlendirilmesi Ogretmenin
performansinin da gostergesidir. Ancak performans degerlendirme sisteminde hem yerel hem

de ulusal standart basar testleri kullanilmalidir (EARGED, 2001).
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Egitimde istenilen sonuglarin alinabilmesi i¢in veli Ogretmen isbirligi oldukca
onemlidir. Ciinkii okuldaki Ogrenilen bilgilerin evde desteklenmesiyle cocuklar gelisme
gosterecektir. Veliler 6gretmen performans degerlendirmesinde goriis bildirebilirler. Veli geri
bildirimlerinde ise veliler egitimin miisterisi ve vergi veren bir vatandas olarak egitimde s6z
hakkina sahiptir. Veli degerlendirilmesi yapilacagi zamanlarda da velilerin hazirlamis oldugu
raporu Ofretmen gdrmelidir. Ogretmeninin izini olmadan rapor igerisindeki bilgiler
kullanilmamali, gizli tutulmalidir. Ayrica veli raporlarinda kullanilacak olan formlar bolgesel
kosullar dikkate alinarak hazirlanmalidir (EARGED, 2001).

Kendini gelistiren, mesleki faaliyetlerde gorev alan hizmet ici egitimlere katilan bir
ogretmen sinif disarisinda da gorev ve sorumluluklarini yerine getiriyor denilebilir (Akgemci,
2001). Ancak bu g¢alismalar sertifika adi altinda belgelendirilmekle kalmamali, 6gretmenin
egitim ve dgretimde kullanilabilirligini gosterebilmelidir. Ogretmenin mesleki ¢alismalarini
belgelendirmesi ic¢in kendisi bir dosya olusturmalidir (EARGED, 2001).Bu dosya igerisinde
performans degerlendirme kriterleri dogrultusunda yapmis oldugu tiim c¢alismalar, hizmet ici
etkinlikler, egitim dgretime dair tiim belgeler yer almalidir. Ogretmenin degerlendirilmesinde
sistematik gozlemlere de yer verilebilir. Hazirlanan gozlem formlariyla hangi davranisa
bakilmas1 gerektigine karar verilir. Cogu gozlem formlar1 ayrintili olarak hazirlanabilir.

Ogretmenin degerlendirme yOntemlerinden biri de ydnetici raporlaridir. Okul
kiiltiirtinii ve 6gretmeni en iyi taniyanlar okul yoneticileri olduklarina gore degerlendirme
stirecinin etkililigini artirmak icin yoneticilere gorev verilmistir. Bir orgiitiin hedeflerine
ulagabilmesi i¢in yoOneticinin orgiitiin verimliligini artirabilmek i¢in ydneticinin planlari
uygulamaya gecirmesi sarttir (Unal, 2000). Birbirinin halinden anlayan &gretmenlerin
birbirine yakin 6zelliklere sahip asagi yukart ayni problemleri yasayan, okulun imkanlarini
degerlendirebilen meslektaglarin goriislerinin alinilmas: dusiiniilmektedir. Meslektas geri

bildirimleri yakin branslarin birbirlerini sinifinda ziyaret ederek sagladigi doniitlerle yapilir.
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En az ii¢ kisiden olusan ve farkli okullardan katilan bir 68retmen komisyonu tarafindan
Ogretmenin yapmis oldugu tiim materyallerin incelemesi de yapilabilir (EARGED,
2001).Ancak baz1 6gretmenler meslektas degerlendirmesine ve bu tiir yapilacak caligmalara
karsidirlar.

Orgiit ortaminda ¢alisan bireyin diisiincesinin alinmasi ¢alisanin drgiite olan bagliligin
artiracagl icin ¢alisan kendisi de degerlendirme siirecine katilmasi saglanmalidir. Egitimde
Ozellikle degerlendirilenin  olumlu etkide bulunabilmesi ic¢in Ogretmenlerimiz de
degerlendirme siirecine katilmalidir.

Performans degerlendirme yontemlerinden biri olan 360 derece geri bildirim su agidan
dikkat ¢eker. Ogrenci basaris1 tek degerlendirme yapilarak gelistirilemez, veriler kisilerin
hesap vermesi i¢in yeterli degildir. Ogretmen performansinin iyi ydnlerini ortaya ¢ikarabilmek
icin, Ogrencilere kaliteli egitim verebilmek, Ogretmenin profesyonellesmesini saglamak,
toplumun gereksinimlerini karsilayabilmek ig¢in performans degerlendirmeye ihtiyag
duyulmaktadir (EARGED, 2001). Performans degerlendirme de ¢oklu verilere dayanildig
zaman basaril1 olunmaktadir. Ogretmen sayismin fazla oldugu okullarda okul miidiirii biitiin
gozlemlere katilamayacagi i¢in bu siiregte miidiir yardimcilarina 6nemli gérevler diiser.

Performans degerlendirmenin iilke kosullarinda uygulanabilir olmasi i¢in birtakim
hususlara dikkat etmek gerekir. Merkeziyet¢i bir yapi ile yonetilen egitim sistemi geregi
performans degerlendirme tiim iilkede uygulanacaktir (Celik ve Giir, 2013). Fiziki
sartlarindan tut ihtiyaglar1 dahi farkli olan okullarda uygulanacak olan bu sistem beklenilen
hedefi gerceklestiremeyebilir. Her okulun kendi kiiltiirline gore belirlenmis kriterler
dogrultusunda yapilacak olan degerlendirmeler daha basarili sonuglar verecektir. Ayrica bu
sistem 2015 yilindan beri hayata ge¢irilmis olup sonuglarina yonelik degerlendirmeler tam
anlamiyla belirlenememistir. Diger iilkelerde uygulanan bu degerlendirmenin uzun yillara

dayanan bir ge¢misi vardir. Tirkiye’de Ogretmenlerin okullarda yararlanacagi imkanlar
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sinirhidir. Ornegin, okullarda Ogretmenlere rehber olabilecek uzmanlar ve Ogretmenlere
verilmesi gereken hizmet i¢i egitimlerin gerceklestirebilecekleri alanlar yetersizdir.

Performans Degerlendirme ile ilgili Yurt icinde Yapilan Cahsmalar

MEB, EARGED (2001) tarafindan Pehlivan’in danismaliginda 6gretmen performans
degerlendirilmesine yoOnelik yapilan arastirma 14 ilde 3174 o6gretmen, 487 miidiir, 344
miifettis, 267 il milli egitim miidiirleri ve yardimcilar1 olmak {izere toplam 4272 egitimciye
uygulanmistir. Calisma sonucu katilimcilar performans degerlendirme siirecine okul miidiiri,
miifettis, ziimre ve 0gretmenin kendisi de katilmali derken, sicil raporlar1 da okul miidiirleri
tarafindan yapilmalidir diye goriis bildirmislerdir.

Anagiin  (2002)’lin insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan degerlendirme
yontemlerine iliskin c¢alismasi 2001-2002 yilinda Eskisehir’de gerceklesmistir. Yapilan
caligma tarama modelinde yapilmis olup katilimcilar sicil raporlart ile yapilan
degerlendirmenin ger¢ek performanst yansitmayacagini dile getirerek, yoneticilerin
cogunlugunun insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan yontemler hakkinda eksik bilgilerinin
oldugunu vurgulamislardir.

Boyacit (2003)’nin Eskisehir ilinin merkez ilgedeki Milli Egitim Bakanligi’na baglh
resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan 98 ilkdgretim okul yoneticisi ve Eskisehir 11 Milli
Egitim Bakanlig1 {lkogretim Miifettisleri Baskanligi'na bagl 32 miifettisle 2002-2003 egitim
ogretim yilinda gerceklestirdigi ¢alismada; performans yonetim sisteminin alt siireclerinde
birbirinden bagimsiz isleyen Ogeler bulundugu ifade edilmistir. Performans yoOnetim
sisteminin alt stirecleri planlama, uygulama ve degerlendirme boyutlaridir. Bu ¢aligmada okul
yoneticileri ve miifettisler, var olan sistem igerisindeki yer alan &gelerin isleyisleri ve

sonucunda meydana getirdikleri ile ilgili olumsuz goriis beyan etmislerdir.
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Bostanci (2004) nin performans yonetimine dair yaptig1 arastirmasinda 6gretmenlerin
performans yonetimi faktorlerinin performans Olgiitleri olarak ilkogretim okullarinda
uygulanmasinda oldukga yiiksek diizeyde istendigi ortaya ¢ikmuistir.

Yildirrm (2004)’1in yapmis oldugu calismada yonetici ve Ogretmenler, ilkogretim
miifettislerinin performans degerlendirmesinin miidiir, miidiir yardimcist ve Ogretmen
tarafindan yapilmasi gerektigini belirtmistir.

Sarpkaya (2004)’nin denetmenlerin denetim sirasinda yasamis olduklar1 sorunlar dile
getirmek i¢in Manisa ve Aydin illerinde gorev yapan ilkégretim denetgileri ile yapmis oldugu
caligma sonucunda; denetim oncesinde denetmenlerin denetleyecekleri 6gretmenler hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 goriilmiistiir. Denet¢i basina 125 6gretmen diismekte olup,
denetmenlerin %70’1 Ogretmenleri denetlemek icin ayrilan iki saati yeterli gormektedir.
Denetmenler kendilerini gelistirme ve yeniliklere agiklik konusunda da isteksizdirler.

Alay (2006)’m ogretmen performans degerlendirme sistemine yonelik Adana ilinin
Seyhan il¢esinde 1.egitim bolgesindeki 12 ilkogretim ve ortadgretimdeki miidiir yardimcilari
ve 6gretmenlere uyguladigi ¢alisma tarama modelindedir. Goriisleri alinan katilimcilar klasik
degerlendirme sistemini yetersiz goriirken uygulama c¢alismalar1 devam eden performans
degerlendirmenin  velinin  degerlendirmesinin  dahil olmamasi durumunda basarili
olabilecegini savunmusturlar.
Kocak (2006) ¢alismasinda Tokat ilinde 12 ortadgretim okulundaki yaklasik 7000 6grenci ve
450 dgretmen ile c¢alisma evrenini olusturmustur. Orneklem ise Gaziosmanpasa ve Tokat
Anadolu Lisesi’nde 6grenim goren 261 6grencidir. Caligma 2004-2005 yillarinda yapilmistir.
Ogretmenlerin 360 derece geribildirim modeline dayali olarak 6gretmenlerin performansini
Olcmeye yonelik ii¢ faktorlii gegerli ve giivenilir bir 6l¢ek gelistirilmistir.

Uzmez (2006)’in yapmis oldugu calismasmin amaci performans degerlendirmenin

orgiit acisindan Onemini ortaya koyarak performans degerlendirme ilkelerini belirlemek,
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denetim ve sicil raporlarinin hazirlanmasi1 ve daha etkili hale nasil getirilebilir konusunda
oneri gelistirmektir. Calisma tarama modelinin betimsel arastirma yontemi ile yapilmis olup
performans degerlendirme siireci cinsiyet, medeni durum hizmet yili, okul tiirii, gérev tiirii ve
brang tiirii degiskenlerine gore incelenmistir. Elazig ilinin her egitim bdlgesinden bir
ilkogretim ve bir orta Ogretim kurumu Orneklem olarak se¢ilmis 356 Ogretmen ve okul
yoneticisine anket uygulanmistir. Calismanin sonuglarina gore; Kadin 6gretmenler, bekar
ogretmenler, 5 yil ve altinda kideme sahip olanlar, ilkogretim boliimii, 6gretmenler ve brang
olarak da smif 6gretmenleri belirtilen boyutlarda sorunlar1 en fazla hisseden ve destekleyen
gruplar olmuslardir.
Cihantimur (2006)’un c¢alismasiin amaci ¢oklu veri kaynaklari kullanilarak performans
degerlendirmeye dair 6gretmenlerin algilarini belirlemektir. Tarama modelindeki ¢alisma 10
genel lisedeki 213 6gretmene, 2 Anadolu Lisesindeki 41 6gretmene uygulanmistir. Genelde
performans degerlendirmesine yonelik algilar olumlu olup cinsiyet, kendi alani ile ilgili
hizmet ici egitim alip almama, medeni durum, yas, kidem, bitirilen okul, okul tiirii
degiskenlerine gore performans kriterlerine iliskin algilarda anlamli  bir farklilik
bulunmamaistir. Performans degerlendirme ile ilgili kitap okuyup okumama degiskenine gore
Ogrenci, veli ve yonetici boyutlarinda anlamli bir farklilik belirlenmistir.

Altun (2007) ogretmen performans degerlendirmesiyle ilgili literatiir taramasina
dayanan c¢aligmasmi Polis Meslek Yiiksekokullarindaki egiticilere uygulamistir. Istanbul
ilindeki 100 egiticiye ulasilmis olup 6gretmenlerin 6gretme, 6grenme, gelisim ve gelistirme,
Ogrenciyi tanima, iyi bir iletisim kurma, 6grenciyi yonlendirme konusunda iyi diizeyde
olduklar1 tespit edilmistir.

Stizen (2007) yar1 yapilandirilmis goriisme tekniginden yararlanarak ogretmenlerin
performans degerlendirmesine iliskin goriislerini belirlemek istedigi ¢alismasin1 2006-2007

egitim ogretim yilinda Eskisehir ilinde MAT-FKB Ozel Gelisim Ilkokulunda 12 simf
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O0gretmenine uygulamistir. Bu calismada 6gretmenler performansi 6gretmenin gorevini iyi
sekilde yapmasi olarak tanimlamiglardir. Performans degerlendirme sisteminin mesleki
gelisimlerine katki saglayacaginmi diisiindiikleri i¢in yapilmasmin gerekli oldugu yoniinde
gorlis beyan etmislerdir. Performans degerlendirme sisteminde bu siirece birden farkli kisi ve
kurumlarda katilarak katki saglayabilir seklinde goriis aciklamislar ve okul yonetiminin
mutlaka performans degerlendirme siirecine katilmalarin1 vurgulamislardir. Degerlendirme
siirecinde de karsilasilabilecek sorunlar olarak, degerlendirme siiresinin azligindan, objektif
degerlendirme yapilamamasindan, iletisim sorunlarindan, performans degerlendirme
sonuclarinin amacinin disinda kullanilabilecek olmasindan bahsetmislerdir.

Aygiin (2008)’iin 2005-2006 egitim O6gretim yilinda Ankara ili biliyiiksehir belediye
sinirlart igindeki 8 merkez ilgede 11 genel lisede gorev yapan 297 6gretmene anket araciligi
ile uyguladigr caligma tarama modelindedir. Arastirma bulgularina gore Ogretmenler
kendilerini degerlendirecek veri kaynaklarini onem sirasina gore siraladiginda okul miidiiri,
Ogrenci, 6gretmenin kendisi, miifettis, ziimre ve veliler seklinde siralamistir. Performans
degerlendirmenin yilda bir yapilmasini istemislerdir.

Oksiiz (2008)’iin yodnetici davranislarinin 6gretmen performansi iizerindeki etkisini
arastirmak i¢in yaptigr caligma tesadiifi 6rnekleme yontemiyle sectigi 15 okuldaki 412
ogretmene uygulanmis, 376 oOgretmenden doniit almmustir. Ogretmenler ydnetici
davraniglarinin performanslarini etkilediklerini dile getirmislerdir.

Duran (2008), ogretmenlerin performans degerlendirmeye yonelik goriislerini
belirlemek icin Isparta ilinin merkez il¢elerindeki 12 lisedeki 370 &gretmene uygulanan
aragtirmasini i¢ boyutta incelenmistir. Sicil raporlarinin performans degerlendirmesinin
objektifligine iliskin 6gretmen gorigleri genellikle kararsizim araligindadir. Bu boyutta
cinsiyet degiskenine gore farklilik bulunmakta olup erkek Ogretmenler sicil raporlarina

yonelik olan degerlendirmeyi daha objektif bulmaktadir. Ogretmenlerin performans
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degerlendirmenin kendilerini etkileyip etkilememe diizeylerinde arastirilan degiskenlere gore
farklilik bulunmamistir. Ayrica 68retmenlerin ¢oklu veri kaynaklar1 ile performanslarinin
degerlendirmesine iliskin goriisleri de olumlu diizeyde ve katiliyorum araligindadir.
Performans degerlendirmenin geri bildirim boyutunun 6nemli oldugunu yapilan geri
bildirimin rencide edici olmamasi1 gerektigini, geri bildirim raporlarinin profesyonelce
hazirlanmas1 gerektigini vurgulamiglardir.

Kaynak ve Biilbiil (2008) ¢alismalarinda okul miidiirlerinin performanslarinin 360
derece geri bildirim sistemiyle degerlendirilmesini, bu degerlendirme siirecinde gruplar arasi
performans algisinda ne tiir farkliliklarin olustugunu tespit etmeyi amacglamistir. Okul
miidiirlerinin performanslar1 siklikla yeterli diizeyde goriiliirken bazi boyutlarda ¢ok yeterli
olarak goriilmiistiir.

Ozdogan (2009)’m performans degerlendirme ile ilgili yapmis oldugu ¢alismanin
amaci performans degerlendirme Olgiitlerinin neler olmasi gerektigi, degerlendirmenin kim
tarafindan yapilmas1 konusunda bilgi edinmektir. Istanbul ilinin Pendik ilgesindeki 31 ilkokul
yoneticisi ile 229 Ogretmene uygulanarak performans degerlendirmenin degerlendiricileri
acisindan Ogretmen ve yonetici arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Performans
degerlendirme ol¢iitleri agisindan da gorev, cinsiyet, yas, kidem ve brans degiskenlerine gore
anlamli fark bulunmustur.

Uyaniktiirk (2009), performans degerlendirmenin uygulanabilirligi ile ilgili olan
caligmasmi Istanbul’daki 6 ilkdgretim okulundaki dgretmen ve yoneticilere uygulamustir.
Arastirma tarama modelinde bir calismadir. Ogretmenler kendilerini degerlendiren kisiler
acisindan meslektaglarinin, veli ve 6grencilerin degerlendirmesinde sorun gérmemektedirler.
Miifettis tarafindan degerlendirilmenin performanslarinla ilgisi oldugunu

distinmemektedirler.
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Sengiil (2010), performans degerlendirmeye yonelik olan ¢alismasinda nitel ve nicel
arastirma verilerine yer vermistir. Nitel caligmasini 2008-2009 egitim Ogretim yilinda 3
ilgedeki 9 okulda yonetici ve 0gretmenlere rastgele uygulamistir. Nitel verilere de 75 okuldaki
468 oOgretmen ve 89 yonetici araciligiyla ulagsmistir. Uygulanmakta olan degerlendirme
sistemine yonelik yapilan arastirmada gorev ve cinsiyet degiskenlerine gore anlamli fark
bulunurken brans ve kidem acisindan farklilik yoktur. Katilimci g¢oklu degerlendirme
acisindan olumlu goriis bildirmislerdir. Calisma arkadaglari ve 0Ogrenci tarafindan
degerlendirmeyi olumlu bulmaktadirlar. Veli degerlendirme de puanlamaya dahil edilmedigi
siirece olumludur demislerdir.

Gilinbay1 ve Yildinnm (2010), hazirladiklar1 ¢alismayr 2009-2010 egitim Ogretim
yillarinda Antalya’nin 16 ilgesindeki 28 Anadolu Lisesindeki 926 6gretmen ve 70 yoneticiye
uygulamis olup o6rneklemlerini 47 yonetici ve 483 6gretmenden segmistirler. Katilimcilar
performans yonetimi siireglerinin performans dlgiitleri olarak uygulanmasina yiiksek derecede
olumlu goris bildirmislerdir

Bostanci ve Yolcu (2011), performans degerlendirmesinde etik ilkelere uyma diizeyi
ile 1ilgili caligmasmmi Sakarya ve Kastamonu illerindeki miidiir ve Ogretmenlere
uygulamislardir. ilkokul ydneticilerinin dgretmen performans degerlendirmede etik ilkelere
uyma diizeylerine iliskin 6gretmen ve yoneticilerinin gorisleri diiriistlilk,  hosgorii,
demokrasi, sorumluluk ve adalet boyutunda farklilasmaktadir.

Demirci (2011)’nin 6gretmen performans degerlendirmesi ve motivasyon arasindaki iliskiyi
aciklamak i¢in 2010-2011 egitim 6gretim yillarinda Zonguldak ili ve ilgelerinde resmi ve 6zel
okullardaki okul 6ncesi 6gretmenlerine ve yoneticilere uygulamis oldugu arastirmada katilan
Ogretmenlerin ~ motivasyon  diizeylerinin  performans  degerlendirme  sisteminin

uygulanabilirligine iligkin algilarinda diisiik oldugu, 6gretmen ve yoneticilerin performans
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degerlendirme sisteminin uygulanabilirligine iliskin algilarinin rehberlik yapma boyutu
disinda benzerlik gosterdigi sonucuna varilmastir.

Firinciogullar1 Bige (2014)’nin 6gretmenlerin denetim {izerine diisiincelerini 6grenmek
lizerine 2012-2013 egitim 6gretim yillarinda Istanbul ilinin Sisli ilgesindeki 18 ilkokuldaki
396 ogretmene uyguladigi calismada ancak 266 6gretmenden doniit alinmistir. Ogretmen
gorlsleri Olceginin alt boyutlarina iliskin ii¢ boyutta da Ogretmenler olumlu goriis
bildirmislerdir. Toplam hizmet yillarina, cinsiyete, en son mezun olunan egitim kurumlarina
gore farklilik gozlemlenmemistir. Brans agisindan degerlendirildiginde planlama boyutunda
farklilik yokken “sinif yonetimi ve iletisimi”, “sinif igi etkinlikler ve 6grenciyi yonlendirme”
boyutunda farklilik vardir. Ders denetimlerine ayrilan siire agisindan tiim boyutlarda farklilik
gozlemlenmistir. Ogretmenlerin ders denetimlerinden beklemis oldugu onem sirasi ise
rehberlik, doniit, materyal eksiklerinin tamamlanmasi, mesleki eksikliklerinin belirlenmesi,
0diil takdir ve egitimin niteliginin artmasi seklinde belirtilmistir.

Performans Degerlendirme ile lgili Yurt Disinda Yapilan Cahsmalar

Down, Hogan ve Chadbourne (1999a) ¢alismalarinda performans yonetiminin ardindaki
varsayimlari ve yoOnetimsel diisiince g¢ergevesinde onlarin etkinliginin dogal karsilandigini
ortaya c¢ikarmistir. Performans yonetimi 1980lerden beri Avustralya ve Batili iilkelerdeki
kamu sektoriindeki is giiclinii degistiren biiylik reformlarin bir pargasidir. Bu arastirmada
performans yonetiminde kullanilan gesitli degerlendirme yaklagimlari ile ilgili incelemeler
yapilmistir. Performans yonetimini toplumsal ve politik baglamda belirleyen ve sunabilecegi
cikarlar1 géz 6niinde bulundurabilen bir sekilde incelemede bulunmuslardir.

Down, Hogan ve Chadbourne (1999b) diger calismalarini Bati Avustralya
ogretmenlerinin  zorunlu performans yonetiminin iizerine yapmustir. Ogretmenler bu

uygulamaya ilk yil siipheyle yaklasmis giivensizlik duymuslardir. Ikinci yilda 6gretmenler
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uygulamada gorev alabileceklerini, isleri kontrol edebileceklerini yillik degerlendirme
dongiileriyle gelisimlerini gormiislerdir.

Monyats1 (2002) mevcut olan 06gretmen degerlendirme sistemi ile Botswana
ortadgretim okullarinda uygulanan degerlendirme sistemi arasindaki iligkiyi belirlemek icin
yaptig1 c¢alismasinda Botswana’nin Giiney bolgesindeki Lobatse ve Kanye bdlgelerinde
bulunan ortaokullardaki 6gretmenlerin goriislerini almak i¢in 5 maddeli yar1 yapilandirilmig
bir anket ile goriisme teknigi kullanmistir. Arastirma bulgularmma gore; Ogretmen
degerlendirmesi bir siirectir ve degerlendirme siirecinin amaci net sekilde ifade edilmelidir.
Degerlendirme yapacak olan kisiler egitimde wuzman kigiler olmali ve Ogretmen
degerlendirmesi sonucu mutlaka geribildirim verilmelidir.

Colins (2004) calismasinda 6zel bir ortadgretim Orgiitiinde yaptig1 arastirmada hem
performans degerlendirme hem de klasik degerlendirme sistemine elestiriler getirmistir.
Ogretmenler miifettis degerlendirmesini yargilayici ve miikemmeliyet¢i bulmaktadir.
Performans degerlendirme de ise amacinin net olmadigini sadece yoneticiye uygun olarak
yapildigin1 yapici bir tarafinin olmadigini vurgulamislardir. Ogrencilerin seviyelerinin uygun
olmamasi nedeniyle degerlendirmeye katilmasinin olumsuz oldugunu séylemislerdir.

Bownan, (2013) 0Ogrenci basarisi ile Ogretim uygulamalar1 arasindaki baglantiy1
belirlemek i¢in 6gretmen etkinlik degerlendirme ydnteminin kullanildigini vurgular. Ogrenci
basarisinin artirllmasinda, nitelikli bir egitimin saglanmasinda uygulanan O6gretmen
degerlendirme modellerinin 6nemini agiklar. Amerika’daki egitim kalitesini incelemek igin
yapilan arastirmalardan biri 6gretmen etkinlik degerlendirme modelinin kullanilmasidir. Bu
calismada Charlotte Danielson ve Robert Marzano tarafindan gelistirilen O6gretmen
degerlendirme modelleri arasinda karsilastirma yapilmistir.

Campbell (2014)’1n Jamaika’da bulunan 15 farkli devlet okullarinda yiiz ylize goriismeler

yaparak uyguladigi caligmada Jamaika’da 2004 yil1 6ncesinde resmi bir gretmen performans
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degerlendirme sisteminin olmadigini okullardaki bir¢ok miidiiriin degerlendirme sistemlerinin
kendinin olusturdugunu bu yiizden performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi ile
ilgili calismalar yapilmasi gerektigi ile ilgili bulgular elde etmistir. Ogretmenler mevcut
olarak uygulanan sistemin gelisimlerini engelledigini bu yilizden 6gretmene giiven veren,
Ogretmenin basarisini destekleyen ve gelisimine katki saglayan bir performans degerlendirme
sisteminin onemine deginmislerdir. 2004 tarihli devlet okullarinda uygulanabilecek standart
bir 6gretmen performans degerlendirme sistemi gelistirilmistir.

Gebrie (2015) 6gretmen performans degerlendirmesini etkileyen baslica sorunlari
tanimlamak ve sorunlarin ¢6ziimii i¢in 6gretmen tavsiyelerini belirlemek i¢in 40 6gretmen ve
3 yoneticiye uyguladigi calismasinda karma bir yontem kullanmistir. Ogretmenler, son
zamanlarda performans degerlendirme uygulamasmin ilerleme kaydetmedigini zaman
acisindan sorunlar yasandigini ifade etmislerdir. Arastirma bulgularina gore, performans
degerlendirme sistemi Ogretmenin gelisimine katki saglayacak sekilde uygulanmali,
performans degerlendirme ile ilgili hazirlanan degerlendirme kilavuzu ve sistemin standardi
hakkinda 6gretmenlere bilgilendirilmelidir. Okul yonetimi 6gretmenin mesleki yeterliliginin
zayifligim1 fark edebilecek bir ara¢ olmalidir. Ayni zamanda mevcut olan performans
degerlendirme c¢alismasini canlandirmak i¢in okul igerisinde olumlu ve degerlendirme

caligmalarini gelistirecek etkinlikler planlamalidirlar.
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Boliim ITI: Yontem
Bu béliimde arastirmanin modeli, evren ve Orneklem/ caligma grubu, verilerin
toplanmasi, veri toplama araci ve verilerin analizine ait bilgiler yer almaktadir.
Arastirmanin Modeli
Bu calismada hem nitel hem de nicel arastirmaya yer verdigi i¢in karma arastirma
modeli kullanilmistir. Karma aragtirma modeli nicel ve nitel veriler arasinda koprii vazifesi
gorlir. Boylelikle arastirmaya tek bir elden bakilmak yerine, biitiinliik agisindan bakilarak
sayisal ve sozel veriler birlikte degerlendirilerek aciklamanin dogru yapilmasina imkan
saglanir. Karma arastirma modeli, “felsefi varsayimlar: ve kuramsal ¢ergeveleri iceren farkl
arastirma desenlerinin  kullanilmasini  kapsayan bir arastirma yaklasimidir. Her iki
yaklasimin birlikte kullanilmasuyla, arastirma problemi ile ilgili daha kapsamli bir anlayisin
olusturulmasi saglanmis olur’(Creswell, 2014). Arastirma ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev
yapmakta olan 6gretmenlerin ve yoneticilerin performans degerlendirme ile ilgili goriislerini
almak amaciyla genel tarama modeli seklinde yapilmistir. Tarama modellerinde arastirmanin
konusu olan olay, i¢inde bulundugu duruma gore, var oldugu sekliyle tanimlanmaya caligilir.
Herhangi bir degistirme ¢abasi igerisinde bulunulmadan agiklama yapilir. Bilinmek istenen
sey vardir ve olmasi gereken onu dogru kosullar altinda gozlemleyip belirleyebilmektir
(Karasar, 2005). Bu yiizden arastirmada nitel bilgilere ulagsmak i¢in goriisme teknigi
kullanilmistir. Bireylerin goriiglerine basvurulurken sozlii olarak dile getirmeleri istenmistir.
Nicel verilere ulagmak i¢in de anket kullanilmistir. Anket belli bir amaca ulagmak i¢in,
belirlenmis bir plana gdére uygulanan soru listesidir. Daha ¢ok kisiye ulasilabilirligi yiiksek
oldugu icin tercih edilen bir yontemdir. Sonuclar istatistiksel degerlendirmeler yapilarak

bulunur (Karasar, 2012).
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Evren ve Orneklem / Calisma Grubu
Arastirmanin evrenini Canakkale ilinde yer alan ilkokul, ortaokul ve liselerinde
caligmakta olan yoneticiler ve Ogretmenler olusturmaktadir. Fakat, arastirmaci tarafindan
Canakkale ilinde bir temsiliyet istenmediginden ¢alisma grubunu 2016-2017 yillar1 arasinda
Can ilgesine bagli Milli Egitim Bakanliginin ilkokul, ortaokul ve liselerinde calismakta olan
yoneticiler ve 6gretmenler olusturur. Calisma grubu sadece tek bir agidan sinirlandirilmamis
performans notu alan Ogretmenler ve performans notunu veren yoneticilere ulasmak ig¢in
ilkokul, ortaokul ve lise seklinde se¢ilmistir. Arastirmada yer alan okullarin listesi Tablo 2°de
gosterilmistir.

Tablo 2.Canakkale Ili Can Ilgesinde Performans Degerlendirmesi Gegiren Okullar

Liseler Can Fen Lisesi
Can Ibrahim Bodur Anadolu Lisesi
Can Anadolu Lisesi
Can Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Hac1 Fatma Bodur Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Can Karsiyaka Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Sevim Bodur Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Can Anadolu Imam Hatip Lisesi
Ortaokullar Sehit Engin Eker Ortaokulu
23 Eyliil Ortaokulu
Ozer Ortaokulu
Osman Caneri Ortaokulu
Sehit Binbasi Ercan Kurt Ortaokulu
Kocayayla Ortaokulu
Etili Ortaokulu
Ilkokullar Atatiirk lkokulu
Cumbhuriyet ilkokulu
Istiklal flkokulu
Mehmet Akif Ersoy ilkokulu
75.Y1l Murat Kose {lkokulu
Ozer Ilkokulu
Osman Caneri {lkokulu
Terzialan ilkokulu
Kocayayla Ilkokulu
Etili Ilkokulu
Bozgug Ilkokulu
Derenti {lkokulu
Ségiitalan ilkokulu
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Canakkale iline bagli Can ilgesinde calisilmasinin sebebi, arastirmaci tarafindan
bolgeye ulasimin kolayligidir. Can ilgesindeki yonetici ve 6gretmenler tespit edilmis, anket ve
gorismeler uygulanmak tlizere okullar tek tek gezilmistir. Yoneticilerle olan goriismeler yiiz
yiize yapilmistir. Performansa dayali denetim gegiren 350 6gretmene ulasilmistir. Anketlerin
2 tanesi bilgi eksikligi nedeniyle ¢ikarilmis ve 348 anket iizerinden degerlendirme yapilmistir.
Ayrica, 20 okul yoneticisine hazirlanan goriisme formu dagitilmis ve 18katilimcidan geri
doniit alinmistir. Calisma grubunu olusturan 6gretmen ve yoneticilerin cinsiyet, 6grenim,
kidem, brang ve yas degiskenlerine gére dagilimlar1 Tablo 3’te verilmistir.
Tablo 3.

Performans Degerlendirmeye Katilan OSretmenlerin Demografik Ozellikleri

Ozellik Say1 %
Cinsiyet Erkek 157 45.1
Kadm 191 54.9
Brang Simif 88 253
Ingilizce 32 9.2
Matematik 32 9.2
Fen Bilimleri 22 6.3
Tiirkge 21 6.0
Beden Egitimi 17 4.9
Tiirk dili ve Edebiyat1 17 4.9
Din kiiltirii ve Ahlak Bilgisi 16 4.6
Sosyal Bilgiler 11 3.2
Rehberlik 10 2.9
Bilisim Teknolojileri 8 2.3
Gorsel Sanatlar 8 2.3
Elektrik elektronik 7 2.0
Okul Oncesi 7 2.0
Biyoloji 5 1.4
Fizik 5 1.4
Makine Teknolojileri 5 1.4
Tarih 5 1.4
Teknoloji Tasarim 5 1.4
Cografya 4 1.1
Kimya 4 1.1
Meslek Dersleri 4 1.1
Miizik 4 1.1
Tesisat ve Iklimlendirme 3 0.9
Biiro Yonetimi 2 0.6
El Sanatlar1 2 0.6
Felsefe Grubu 2 0.6
Almanca 1 0.3
Giyim Uretim Teknolojisi 1 0.3
Toplam 348 100
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Tablo3’Un devami.

Ozellik Say1 %
Kidem 0-5 Y1l 76 21.8
6-10 Y1l 60 17.2
11-15 y1l 70 20.1
16-20 y1l 64 18.4
21 yil ve tizeri 78 22.4
Ogrenim On Lisans 14 4.0
Lisans 299 85.9
Yiiksek lisans 35 10.1
Yas Aralig 21-25 yas 18 5.2
26-30 yas 52 14.9
31-35 yas 88 253
36-40 yas 69 19.8
41-45 yas 55 15.8
46-50 yas 29 8.3
51 ve tistii 37 10.6
Uygulama Siiresi 3 ayda bir 26 7.5
6 ayda bir 48 13.8
1 yilda bir 155 445
2 yilda bir 44 12.6
3 yilda bir 25 7.2
4 yilda bir 37 10.6
Diger 13 3.7

Ogretmenlerin % 45.1°i erkek, %54.9 kadindir. Ogretmenlerin % 25.3’{iniiSimf
Ogretmenligi, % 9.2 sinilngilizce ve Matematik ve %0.3 iinii Almanca ve Giyim Teknolojisi
bransi olugturmaktadir (Tablo 3).

Ogretmenlerin % 22.4° iiniin 21 yil ve iizeri, %21.8’inin 0-5 yil aras1 ¢alisma kidemi
vardir. Ogrenim durumlarma gore dgretmenlerin %85.9°u lisans, %10.1 iyiiksek lisans ve

%4°1 On lisans mezunudur.
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Tablo 4.

Performans Degerlendirmeye Katilan Yoneticilerin Demografik Ozellikleri

Katilimel Cinsiyet Yas Kidem Yili Unvam

M1 Kadm 37 15 Okul Miidiirii

M2 Erkek 39 14 Okul Miidiirii

M3 Erkek 44 16 Okul Miidiirii

M4 Erkek 36 14 Okul Miidiirii

M5 Erkek 51 26 Okul Miidiirii

M6 Erkek 49 23 Okul Miidiirii

M7 Erkek 34 10 Okul Miidiirii Vekili
M8 Erkek 50 24 Okul Miidiirii

M9 Erkek 43 21 Okul Miidiirii

M10 Erkek 39 17 Okul Miidiirii

M1l Erkek 34 11 Okul Miidiirii

M12 Erkek 43 21 Okul Miidiirii

M13 Erkek 40 16 Okul Miidiirii

M14 Erkek 46 22 Okul Miidiirii

MI15 Erkek 38 14 Okul Miidiirii

MIl6 Erkek 42 20 Okul Miidiirii

M17 Erkek 41 18 Okul Miidiirii

MI18 Kadin 48 24 Okul Miidiirii Vekili

Tablo 4 incelendiginde arastirmanin nitel verilerini elde etmek i¢in ¢alismaya katilan
katilimeilarin 2’°sinin kadin 16’simin erkek oldugu, 2’sinin miidiirliikk goérevini vekaleten yerine
getirdigi diger 16’ sinin ise kadrolu olarak bu gorevi yaptig1 goriilmiistiir. Calisma yillar1 10
ile 26 y1l arasinda ¢esitlilik gostermektedir.

Verilerin Toplanmasi

Calismanin analizinde karma arastirma yontemi kullanilarak yapilmistir. Karma
arastirma yontemi nitel ve nicel yontemler arasinda gerceklesen sentez ile ydntemlerin
eksiklerinin giderilmesi ve arastirmanin giivenirligi agisinda firsat olusturmaktadir. Karma
arastirma yontemi sonucunda farkli yontemlerle desteklenmis giiclii deliller ortaya
¢cikmaktadir.

Siire¢ olarak 08 Mart 2017 tarihinde Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Rektorliigiin® den Canakkale 11 Milli Egitim Miidiirliigii’ne yazili dilekge vererek kurumlarda
caligmak i¢in resmi izin istenmistir. 16 Mart—31 Mayis 2017 tarihleri arasinda kurum
yoneticilerine goriisme, 6gretmenlere anket uygulanmasi i¢in izin istenmistir. 16 Mart 2017

tarthinde olur yazisi alinmigtir. Mart ayindan itibaren Mayis ayinin sonuna kadar okullar
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gezilerek yoneticilerle yiiz yiize goriisme yapilirken, okuldaki Ogretmenlere de anket
uygulanmstir. 18 yonetici ve 348 6gretmene ulasilmistir.

Veri Toplama Aracglar

Yoneticilerin 6gretmen performans degerlendirmesi ile ilgili goriisleri i¢in nitel
arastirma yontemi kullanilmasi tercih edilmistir. Bu calismada nitel arastirma yoOntemi
kullanilmasiin sebebi, konu hakkinda yoneticilerin diisiincelerini derinlemesine inceleyerek
bilgi edinmektir. Konuyu derinlemesine incelemenin en uygun yollarindan biri goriisme
teknigini uygulamaktir. Bu yilizden calismada, 9 tane agik uclu sorulardan olusmus yari
yapilandirilmig goriisme teknigi uygulanmustir. Goriisme sorulari, alan yazini incelendikten
sonra, uzman gorusleri alinarak gelistirilmistir. Kurum yoneticilerine;

Soru 1: Kurum ydneticilerine birakilan 6gretmen performans degerlendirme siirecinin
amaci1 hakkinda ne diisiintiyorsunuz? Degerlendirme kriterleriniz nelerdir?

Soru 2: Ogretmen performans degerlendirmesinin yapilmasi igin sizlere verilmis olan
herhangi bir seminer ya da ¢alisma yapildi m1? Yapilmigsa bu ¢alismalar nelerdir?

Soru 3: Ogretmen performans degerlendirme sonucunda sizce dgretmenler mesleki
acidan ne gibi gelismeler gosterecektir?

Soru 4: Ogretmenlerin performans degerlendirmesini objektiflik agisindan nasil
degerlendiriyorsunuz?

Soru 5: Performans degerlendirmesinin kurum yoneticilerine birakilmasinin size gore
olumlu yonleri nelerdir?

Soru 6: Performans degerlendirmesinin kurum yoneticilerine birakilmasinin size gore
olumsuz yonleri nelerdir?

Soru 7: Performans degerlendirmenin kurum yoneticilerine birakilmasinin sinirliliklar

neler olabilir?
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Soru 8: Ogretmen performans degerlendirme siirecinde kurum yéneticileri ile birlikte
baska ne gibi alternatif degerlendirme ¢aligsmalar1 yapilabilir?

Soru 9: Ogretmen performans degerlendirmesi ile ilgili eklemek istediklerinizi
paylasabilir misiniz? Sorularinin yer aldigi1 goériisme formu uygulanmistir.

Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi: Ogretmenlerin, 6gretmen performans
degerlendirme uygulamalar ile ilgili goriislerini belirlemek i¢in Aygilin (2008) tarafindan
gelistirilen bir 6lgektir. Ogretmenlerin performans degerlendirmeye yonelik goriislerine
ulasmak icin, dgretmenlere “Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi” uygulanmistir.
Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi’'nde birinci boliimde kisisel bilgilere yer
verilirken, ikinci boliimde performans degerlendirmenin amag ve felsefe boyutu, uygulanma
bicimi boyutu, degerlendirme sonuglar1 boyutu ve 6neriler boyutundan olusan 5 li likert
tipinde hazirlanan toplam 40 maddeye ve 2 tane agik uglu soruya yer verilmistir. Performans
degerlendirmenin amag ve felsefe boyutu yedi maddeden olusmaktadir ve glivenirlik katsayisi
0.895°dir.Uygulanma bi¢imi boyutu on iki maddeden olugmaktadir ve giivenirlik katsayisi
0.837’dir.Degerlendirmenin sonuglar1 boyutu dokuz maddeden olusmaktadir ve giivenirlik
katsayis1 0.917’dir.Oneriler boyutu da on iki maddeden olusmaktadir ve giivenirlik katsayisi
0.877°dir. Toplam giivenirlik katsayis1 0.895 olarak bulunmustur. A¢ik uglu sorular;

Soru 1:Performans degerlendirme ile ilgili anket i¢erisinde deginilmemis olumlu veya
olumsuz yonler nelerdir?

Soru 2: Ogretmen performans degerlendirmesi ile ilgili eklemek istediklerinizi
paylasabilir misiniz? seklindedir.

Arastirmanin nicel veri toplama asamasinda 6lgek olarak Ogretmenlerin performans
degerlendirme ile ilgili goriislerini belirlemede besli likert derecelendirme Olgegi

kullanilmistir.
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Verilerin Analizi

Yoneticilerin performans degerlendirme konusundaki diistincelerini 6grenebilmek i¢in
yapilan c¢alismada yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanilarak ulasilan nitel verilerin
analizinde betimsel analiz tercih edilmistir. Goriisme sorularinda her soru i¢in betimsel analiz
yapilmis ve frekans tablolar1 olusturulmustur. Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi
igerisinde bulunan iki a¢ik uglu soru i¢in de betimsel analiz yapilmis ve frekans tablosu
olusturulmustur.348 6gretmene uygulanmis olan Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi
icerisindeki agik uglu iki soruda 60 6gretmenden doniit alinmistir.

Yapilan betimsel analizde veriler arastirma amaglart dogrultusunda diizenlenerek
yorumlanmistir. Yapilan kodlama yéneticiler igin, M1, M2...seklinde, dgretmenler i¢in de O1,
02..seklinde ifade edilmistir. Yoneticilerin ve dgretmenlerin performans degerlendirmeye
iliskin goriislerinden cevap veren yonetici ve 6gretmenlerin diisiincelerine yer verilmistir.

Arastirmada toplanan nicel verilerin ¢éziimlenmesinde SPSS 19.0 istatistik paket
programi kullanilmistir. Sosyo-demografik verilerin ¢éziimlenmesinde tanimlayici istatistiksel
metotlar (frekans, yiizde, ortalama, standart sapma ...) ve bagimsiz ve bagimli degiskenler
arasinda parametrik veya non-parametrik testlerin belirlenmesinde Kolmogorov- Smirnov (K-
S) testi kullanilmistir. K-S testi sonucuna gore, parametrik testlerden ¢ok degiskenli sayisal
bagimsiz gruplar i¢in One-Way ANOVA, non-parametrik testlerden iki degiskenli sayisal
bagimsiz gruplar i¢in Mann-Whitney U ve cok degiskenli sayisal bagimsiz gruplar igin
Kruskal-Wallis analiz teknikleri kullanilmistir.

Ogretmenlere yonelik yapilmis olan performans degerlendirme dlgeginde amag ve
felsefe boyutunun giivenirlik katsayist 0.908 olarak bulunmustur. Uygulama boyutu
giivenirlik katsayis1 0.605 iken, performans degerlendirme 6lgeginin degerlendirme sonuglari
boyutu giivenirlik katsayist da 0.810 bulunmustur. Son olarak da 6neri boyutu giivenirlik

katsayist 0.795 olup 40 maddeden olusan performans degerlendirme OGlgeginin toplam
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giivenirlik kat sayis1 0.901 olarak bulunmustur. Bu da 6lgegin oldukga giivenilir oldugunu
gostermektedir. “Olgegin giivenilirligi 0.00-0.40 arasinda ise dlcek giivenilir degildir, 0.40-
0.60 arasinda ise diisiik giivenirliliktedir. 0.60-0.90 arasinda ise olduk¢a giivenilir, 0.90-1.00
arasinda ise yiiksek giivenilirliktedir’(Can, 2013).

Tablo 5.

Performans Degerlendirme Olceginin Tammlayici Istatistikleri

Ozellik Ortalama(SS) Aralik  Maddeler Arahlk  Min- Alfa
Toplam Max  Giivenirlilik
Ortalama(SS) katsayisi

Amag ve 2.91(0.99) 1-5 20.37(6.95) 7-35 7-35 0908

Felsefe

Boyutu

Uygulama 3.00(0.50) 1-5 36.00(6.07) 12-60 21-60 0.605

Boyutu

Degerlendirme 2.73(0.77) 1-5 24.58(7.01) 9-45 9-45  0.810

Sonuglari

boyutu

Oneri Boyutu  3.03(0.76) 1-5 36.40(9.22) 12-60 12-60 0.795

PDO 2.93(0.57) 1-5 117.35(22.98) 40-200  64- 0.901

184

PDO: Performans Degerlendirme Olgegi
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Boliim IV: Bulgular
Bu boliimde c¢alismanin nitel ve nicel bulgular1 yer almaktadir. Yonetici goriislerine
gore; performans degerlendirmenin amaci, performans degerlendirme kriterleri, performans
degerlendirmeye yonelik yapilmis olan ¢alismalar, performans degerlendirmenin
Ogretmenlerin mesleki gelisimine olan katkilari, performans degerlendirmenin objektifligi,
performans degerlendirmenin kurum yoneticilerine birakilmasinin olumlu ve olumsuz yonleri,
performans degerlendirmenin kurum yoneticisine birakilmasinin simirhiliklari, performans
degerlendirmeye alternatif calismalar ve ek gorlislere ait nitel bulgular ile 6gretmen
gorlslerine gore performans degerlendirmenin olumlu ve olumsuz yonleri, performans
degerlendirmeye yonelik ek goriislerine ait nitel bulgular yer almaktadir. Ayrica ¢alismanin
bu boliimiinde 6gretmen goriislerine gore; 6gretmen performans degerlendirme Slgeginin alt
boyutlarinin cinsiyet, brans, kidem, 6grenim, yas ve degerlendirme siiresine degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigine dair nicel bulgular bulunmaktadir.
Yonetici Goriislerinden Elde Edilen Bulgular
Calisma nitel ve nicel verilere dayandigi icin bu bdliimde nitel verilerin
degerlendirilmesi yapilmistir. Yoneticilere yoneltilen sorularla, performans degerlendirme
hakkindaki goriisleri alimmistir. Calisma kapsaminda gergeklestirilen goriisme formu sorular
bazinda degerlendirmeye alinmistir. Arastirmaya 18 kisi katilmistir. Kurum ydneticilerinin
performans degerlendirmeye yonelik diisiincelerini belirlemek amaci ile goriismede her
katilimciya dokuz tane soru sorulmustur. Sorular arastirmaci tarafindan uzman goriisii
alimarak hazirlanmistir. Verilen cevaplar igerik analizi kapsaminda degerlendirmeye
alinmistir. Cevaplarin igeriklerine gore frekans tablolart olusturulmustur. Her tablonun

devaminda, elde edilen bulgular yorumlanmuistir.
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Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Amaci ile Tlgili
Bulgular

Asagida Ogretmenlerin, Ogretmen performans degerlendirme siirecinin  kurum
yoneticilerine birakilmasi ile ilgili kurum yonetici goriisleri sunulmaktadir. Kurum
yoneticilerinin performans degerlendirmenin amaci ile ilgili goriisleri Tablo 6a’da verilmistir:

Sorul:Kurum yoneticilerine birakilan 6gretmen performans degerlendirme siirecinin
amaci hakkinda ne diisiiniiyorsunuz? Degerlendirme kriterleriniz nelerdir?
Tablo 6a.

Kurum Yéneticilerinin Performans Degerlendirme Siirecinin Amac ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirmenin amaci frekans (f) Yiizde (%)
Objektif degerlendirme sonucu olumlu gelisme 11 61.1
Ogretmenin kendini gelistirmesine katk1 7 38.9
Odiil ve ceza ydntemi 2 11.1
Ogretmen fedakarliklar: 5 27.8
Ogretmenlerin mesleki yeterliklerinin gelismesine katki 7 38.9
Ogretmenleri sinifta etkin hale getirmek 4 22.2
Amaci anlasilmayan gereksiz bir uygulama 7 38.9

Kurum yoneticileri, performans degerlendirmenin amacinin Ogretmenin kendini
gelistirmesine firsat vermek, smifta etkin hale gelmesini saglamak, fedakarliklar yaparak
ogrencilerin gelismesine katkida bulunmak gibi amaglarindan bahsettiler. Degerlendirmelerin
objektif olarak yapilmas:1 gerektigini vurguladilar. Bu konuda MI18: “Ogretmeni
degerlendirme acisindan bakilirsa, siirekli birlikte ¢calistigin amirin degerlendirme yapmast
ogretmenin ¢alismalarini birebir siirekli takip etmesi sebebiyle dogru bir yaklasim.” demistir.
MO: “Memurlarin daha verimli, istekli ve diizenli olmalarini saglamak i¢in énemli.” seklinde
diisiincesini belirtirken, M3:*“Performans degerlendirmede 6diil ve ceza yontemi kullanilmryor
o yiizden saglkli bir yonlendirme olacagina inanmiyorum. Bédylece amacini da
gerceklestirmeyen bir ¢alisma olarak kalir.” diyerek performans degerlendirmenin amacina

ulagmasi i¢in 6diil ve ceza yonteminin de olmasini vurgulamaistir.
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Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirme Kriterleri ile Tlgili
Bulgular
Kurum yoneticilerinin performans degerlendirme kriterleri ile ilgili goriigleri Tablo
6b’de verilmistir:
Tablo 6b.

Kurum Yéneticilerinin Performans Degerlendirme Kriterleri ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirme Kriterleri frekans (f) Yiizde (%)
Ogretmenin okulunu benimsemesi 8 44.4
Ozverili ve goniilliik esasina dayal1 ¢alisma 7 38.9
Disiplin 5 27.8
Iletisim 6 333
Samimiyet 3 16.6
Veli Doniitleri 3 16.6
Kurum gelisimine katkis1 6 33.3
Mesleki yeterlilik 6 333
Program ve alan hakimiyeti 3 16.6
Mebbis’te bulunan form 5 27.8

Ogretmenlerin kendini gelistirmesi i¢in yapilacak olan performans degerlendirmesinde
birtakim kriterler belirlenmistir. ”Bu kriterler nelerdir?” sorusuna bakildiginda, 6gretmenin
okulunu ve 6grencilerini benimsemesi, kurumun gelisimine katkida bulunmasi, 6zverili ve
goniilliiliik esasina dayali ¢alisma sergilemesi, disiplin, iletisim, samimiyet gibi 6zellikler
kriterler arasindadir. Velilerden alinan doniitler de kriterler icerisine alinmistir. Ayrica
MEBBIS’te bulunan Performans degerlendirme modiiliinde50 maddeden olusan
degerlendirme Ol¢egi mevcuttur. Kurum yoneticilerinden, M10 bu soruya “Degerlendirme
kriterleri yonetmelikle belirlenmis.” diyerek cevap vermistir. Onu M5: “MEBBIS 'te bulunan
form.” diyerek desteklemistir. M16: ise “Kriterlerimiz ogretmenin dOgrenciye yaklasimi,
arkadaslart ile iletisimi, programlara hakimiyeti, kendini gelistirme ¢abalari, ogrenci ve
velilerle iletisim, ¢cevreye uyum, okula katkist olabilir.” seklinde biraz daha 6zellestirmistir.

M12: ise “Performans kriterleri ¢cok genel ve yetersiz.” seklinde bir agiklamada bulunmustur.
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Is ortammda yapilan ¢alismalar ve degerlendirmeler rastgele gelisigiizel
yapilmamalidir. Belirli bir plana gore belirlenen kriterlere goére degerlendirmeler yapildig
siirece 13 ortaminda gelismeler saglanir. Kurum yoneticileri de O6gretmenlerini
degerlendirirken neye gore degerlendirme yapacaklar1 belirlenmis olmasina ragmen, konu
alaninda uzman olmadiklar i¢in performans degerlendirme ile ilgili ¢alismalar yapilmasi
gerekir.
Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirmeye Yonelik Yapilmis Olan
Calismalar ile Ilgili Bulgular
Kurum yoneticilerinin performans degerlendirmeye yonelik yapilmis olan ¢alismalar ile
ilgili goriisleri Tablo 7a ve 7b’de verilmistir:
Soru 2:Ogretmen performans degerlendirmesinin yapilmasi i¢in sizlere verilmis olan
herhangi bir seminer ya da ¢alisma yapildi m1? Yapilmigsa bu ¢calismalar nelerdir?
Tablo 7a.
Kurum Yoneticilerinin Performans Degerlendirmeye Yonelik Yapilmis Olan Calisma

Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirme ile ilgili ¢alisma yapildi frekans (f)  Yiizde (%)

mi?

Yapildi. 7 38.9

Yapilmadi 11 61.1
Tablo 7b.

Kurum Yoneticilerinin Performans Degerlendirmeye Yonelik Yapilmis Olan

Calismalarin Igerigi Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirme ile ilgili yapilan calismalar Yiizde
nelerdir? frekans (f) (%)
Seminer Calismasi 5 71.5

Bilgilendirici ¢aligma 2 28.5
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Bu alanda yapilmis olan ¢aligmalar var mi1 varsa bunlar nelerdir? seklinde sordugumuz
sorulara; M1: “Seminer ¢alismast yapildi. Degerlendirme yapilacak siire¢ ve formla ilgili
bilgiler verildi. Yararli oldu.” derken, M11: “Yapildi ama yeterli gormiiyorum. Yapilan
calisma yarim saatlik bir slayt gosterisiydi. Yiizeysel anlatildi.” seklinde cevap verdi. En
ilging cevap ise M6 ‘nin soyledigi “Hatirlamiyorum.” cevabi oldu. Bu durum gosteriyor ki bu
kadar 6nemli bir degerlendirme ¢alismasi yapilacakken kurum yoneticilerine yonelik yapilan
bu caligmalar yiizeysel olarak yapilmis, kurum yoneticileri bu duruma yonelik net bilgilere
sahip olamamuistir.

Zamanin ilerledigi her alanda gelisme gosterilen su sartlarda gelisime ayak uydurmak,
yenilikleri takip etmek ve kendini gerceklestirmek bliyiik Ol¢lide 6nemlidir. Bu yilizden
performansa dayali degerlendirmenin 6gretmene de mesleki agidan katkilar1 olacaktir.
Ogretmenlerin kendilerinin farkina varmasimi saglayacak, eksik yonlerini fark ettirecek ve
teknolojiyi takip ederek gorev ve sorumluluk bilincinin artmasina katkida bulunacaktir.

Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Ogretmenlerin Mesleki
Gelisimine Katkisi ile ilgili Bulgular

Kurum yoneticilerinin performans degerlendirmenin 6gretmenlerin mesleki gelisimine
katkilar ile ilgili goriisleri Tablo 8’de verilmistir:

Soru 3: Ogretmen performans degerlendirme sonucunda sizce dgretmenler mesleki

acidan ne gibi gelismeler gosterecektir?
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Tablo 8.
Kurum Yéneticilerinin Performans Degerlendirmenin Ogretmene Mesleki Acidan

Katkist Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirmenin 6gretmene katkisi frekans (f) Y(I:Z;e
Gorev ve sorumluluk bilinci 7 38.9
Geri bildirim alindig i¢in eksik yonlerini tamamlama 333
istegi ’
Olumlu motivasyon 4 22.2
Teknolojiyi ve yenilikleri takip etme 2 11.1
Herhangi bir katkis1 olmayacaktir. 6 33.3

M4: “Ogretmenlerin mesleki acidan kendilerini gelistirmelerini saglar. Ogretmenler
kendilerini daha rahat hissetmekte ve bu performansi olumlu yonde etkilemektedir. Onemli bir
durumda yil boyunca performanslar takip edildigi icin ogretmenlere anminda geribildirim
verilme imkam saglamistir.” diye cevap verirken M18: “Kendini gelistiren aslinda insanin
kendisidir. Denetleme duygusunun insani gelistivecegini diisiinmiiyorum. Ama resmi bir
kurumda denetleme islerinin daha planli ve disiplinli olmasint saglayacaktir.” seklinde
disiincelerini ifade etmistir. M3 ise, “Liderlik ozelliklerine ve liyakat esaslarina sahip
olmayan miilakat yoneticilerinin koz ve silah olarak kullanabilecekleri performans
degerlendirme sonuglari 6gretmenlere mesleki acidan hicbir katki saglayamayacagi gibi
egitim ogretim siirecinde olumsuz etkileri olacaktir.” diyerek performans degerlendirmenin
ogretmene katki saglamayacagini savunmustur.

Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Objektifligi ile Tlgili
Bulgular

Kurum yoneticilerinin performans degerlendirmenin objektifligi ile ilgili gorisleri
Tablo 9’da verilmistir:

Soru 4:Ogretmenlerin performans degerlendirmesini objektiflik agisindan nasil

degerlendiriyorsunuz?
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Tablo 9.

Kurum Yéneticilerinin Performans Degerlendirmenin Objektiflik Yonii Ile Ilgili

Goriisleri
- . . C e Yiizde
Performans degerlendirmenin objektiflik yonii frekans (f) (%)
0
Objektif 9 50
Objektif degil 9 50

Performans degerlendirme kriterleri yonetmelikle belirlenmis ve bu kriterlerin
uygulanmasi i¢in MEBBIS te performans degerlendirme modiilii hazirlanmistir. Yapilacak bu
degerlendirme kurum yoneticilerine gore degisiklik gosterecek sekilde degildir. Ancak
degerlendirme yapilirken ne kadar objektif olunur diye sorulan soruda; M3: “Ogretmenlerin
performans degerlendirmesi demek yéneticilerin ¢ogunun gorevine devam edebilme ugruna
kurum igi bir¢ok sorunu gormezden gelmesi, goz yummasi demektir. Gerekli uyarilar
yapmaktan ¢ekinen yonetici dogru ve objektif degerlendirmeden kagacaktir.” diye yanitlarken
MO: “21 yillik meslek hayatim var ve objektif olabilen idareci sayisinin az oldugunu gérdiim.”
seklinde goriis bildirmistir. M17: “Kesinlikle objektif degil. Ornegin; milli manevi degerlere
bagh ifadesi nasil olciilebilir?” diyerek performans degerlendirmenin objektiflikten uzak
oldugunu savunurken M13: “Objektif oldugunu diisiiniiyorum.” seklinde kisa bir cevap
vermistir. M16: “Ben oyle yapiyorum ve objektif oldugunu diisiintiyorum” diyerek M13 i
desteklemistir.

Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Kurum Yoneticisine
Birakilmasinin Olumlu Yénleri ile ilgili Bulgular

Kurum  yoneticilerinin = performans  degerlendirmenin  kurum  yOneticisine
birakilmasinin olumlu yonleri ile ilgili goriisleri Tablo 10°da verilmistir:

Soru 5:Performans degerlendirmesinin kurum ydneticilerine birakilmasinin size gére olumlu

yonleri nelerdir?
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Tablo 10.
Kurum Yoneticilerinin Performans Degerlendirmenin Yoneticiye Birakilmasinin

Olumlu Yénleri Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirmenin yoneticiye frekans (f) Yiizde
birakilmasinin olumlu yénleri (%)
Ogretmen c¢alismalarinin  yakindan  izlenmesi  ve 2 44.4
incelenmesi ’
Geribildirimin aninda verilmesi 4 22.2
Sorunlarin zamaninda ve yerinde ¢oziilmesi 5 27.8
Daha objektif bir degerlendirme olmasi 10 55.5
Kurum yoéneticisinin otoritesine katkisi 1 5.5

Bir kurumda is gorenler arasinda sicak samimi ve giizel bir iletisim varsa, o kurumun
gelismesi ve ilerlemesi kaginilmazdir. Her alanda bu boyledir. Ama temeli insana dayanan ve
insanin gelisimini destekleyen gelecegine 1sik tutan rehber olan egitim kurumlarinda bu
durum biraz daha 6nem kazanmaktadir. Ogrencilere rol model olan dgretmenlerin 6zellikleri
olduk¢a dnemlidir. Ogrencisine 151k tutabilecek yiiregine dokunabilecek 6gretmenler oldugu
siirece gelecegin nesilleri sekillenecektir. Bu yilizden Ogretmenin de yerinde saymamasi
kendini gelistirmesi gerekmektedir. Performans degerlendirmenin amaglarinda bu durum
acik¢a ifade edilmistir. Ogretmenin kendini gelistirmesi derken onun degerlendirmesinin
kurum yéneticilerine birakilmasmin da olumlu yénleri vardir. Ogretmenin sene boyunca
yapmis oldugu calismalarin izlenmesi, yerinde incelenme firsati bulunmasi, geribildirimin
aninda verilmesi, sorunlarin zamaninda ve yerinde ¢oziilmesi gibi. Ayrica kurum
yoneticilerinin otoritesine katkida da bulunmaktadir. Bu soruya yoneticiler su sekilde cevap
vermistir;

M2: “Kurum amirleri bu anlamda degerlendirme yapma konusunda tiim zamanini
okulda gecirdigi ve yil boyunca d&gretmenlerin her c¢alisma ve tekinligini izledigi igin
planlama daha uygun olacaktir ama objektif olunursa.” diyerek 6gretmeni en iyi taniyan

kisinin kurum yoneticisi oldugunu ifade etmis ama objektif olunmasi konusunu da yine
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vurgulamistir. M16: “Yoneticiler 6gretmenler ile daha ¢ok birlikte olduklar: icin maarif
miifettisleri bir giin gelip gozlem yapip degerlendirip gidiyor. Buna gore ¢ok olumlu.” diyerek
M2’yi desteklemistir. M8: “Yerinde ve zamaninda denetim daha verimli oluyor. Kisiyi siirekli
tamima imkam var. Ancak yaptirim yetkileri yetersiz.” diyerek performans degerlendirmenin
sonuglarmin yaptirimlarinin olmamasina dikkat ¢cekmistir.

Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Kurum Yoneticisine

Birakilmasinin Olumsuz Yonleri ile Tlgili Bulgular

Kurum  yoneticilerinin = performans  degerlendirmenin  kurum  yOneticisine
birakilmasinin olumsuz yonleri ile ilgili gortisleri Tablo 11°de verilmistir.

Soru6: Performans degerlendirmesinin kurum yoneticilerine birakilmasinin size gore
olumsuz yonleri nelerdir?
Tablo 11.
Kurum Yoneticilerinin Performans Degerlendirmenin Yoneticiye Birakilmasinin

Olumsuz Yonleri Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirmenin yoneticiye ..
birakilmasinin olumsuz yonleri frekans (f)  Yiizde (%)
Kriterlerin acik ve net olmamasi 3 16.6
fletisimin bozulmasi 9 50
Catisma 10 55.5
Objektiflikten uzaklagma 7 38.9

Temeli insana dayanan egitim alaninda yapilan c¢alismalarin yapitaglarindan biri
ogretmendir. Ogretmenin verdigi c¢abalar karsisinda, gostermis oldugu performansi
degerlendirirken de sorunlar yasanabilir. Kurum yoneticilerine birakilan degerlendirmede,
objektiflikten uzaklasilirsa 6gretmen ve kurum yoneticileri arasinda catisma yasanabilir,
iletisim bozulabilir. Ayrica kriterlerin de tam anlamiyla agik ve net olmamasi kurum
yoneticilerine  degerlendirme  yaparken olumsuzluk yasatabilir. M1  performans

degerlendirmenin olumsuz yonlerini su sekilde ifade etmistir; “Kurum icinde zaman zaman
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degerlendirmeler ile ilgili problemler olusmaktadir. Oncelikle kriterlerin yeterince acik

2

olmamasi.” M3: “Objektif degerlendirmelerde yonetim ile personel ¢atismast yasanir.
Ogretmeler arasi farkli notlar rekabet duygusunu arttirmaz aksine ayrismayi ve dedikoduyu
cogaltir. Yonetici ve ogretmenin birbirini denetliyor olmasi yetki karmagast yaratir. 4
ogretmenin sene sonunda not verdigi 8 ogretmenli bir okulun ydneticisi objektif bir

’

performans degerlendirmesi yapamayacaktir.” diyerek dislincesini belirtirken MS:
“Okullardaki ¢alisma ortamlari biraz daha samimi iligki ister. Bu yiizden ikili iliskiler
degerlendirmeyi zorlagtiriyor.” diyerek performans degerlendirme sonucunda iletisim
acisindan sorunlar yasanabilecegini dile getirmistir. M14: “Kurumun i¢ barisini etkileyebilir.”
derken M15: “Yonetici ile calisanlarin arasint acabilir.” seklinde ifade etmistir.

Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirmesinin Kurum Yoneticilerine
Birakilmasimin Simirhliklar ile Ilgili Bulgular

Kurum  yoneticilerinin  performans  degerlendirmenin  kurum  yOneticisine
birakilmasinin siirliliklar ile ilgili goriisleri Tablo 12°de verilmistir.

Soru 7: Performans degerlendirmenin kurum yoneticilerine birakilmasinin siirliliklar
neler olabilir?
Tablo 12.

Kurum Yéneticilerinin Performans Degerlendirmenin Yoneticiye Birakilmasinin

Stmirliliklart Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirmenin sinirhiliklar: frekans (f) Yiizde
(%)
Sadece kurum i¢i degerlendirme 1 5.5
Odiil ve ceza yénteminin uygulanmamasi 5 27.8
Hazir olan planlar 3 16.6
Tarafl1 davranilmasi 5 27.8
Ogretmenin de kendini degerlendirmemesi 6 33.3
Yaptirimlarinin - olmamasi(hizmet i¢i egitim, mesleki ) 11.1

calisma)
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Yapilan her ¢alismanin ya da her uygulamanin gergeklestirilmesi konusunda birtakim
sorunlar yasanabilir. Bu da gergeklestirilmeye calisilan uygulamanin hayata ge¢mesinde
karsilagilan sinirliliklardan kaynaklanmaktadir. Performans degerlendirmenin uygulanmasina
dair olan smirliliklar ise degerlendirmenin sadece kurum iginde yapilmasi, 6diil veya ceza
yonteminin uygulanmamasinda kaynaklanmaktadir. Hazir olan planlari uygulamaya dokerken
yasanilan zorluklar, kurum ydneticilerinin tarafli davranabilmesi de degerlendirmenin
sinirliliklarindandir.  Ayrica yapilan degerlendirmenin not {izerinde sistemde kalmasi,
sonuglara gore yaptirnmlarin olmamasi1 (hizmet i¢i egitim, mesleki calisma gibi)
degerlendirmenin sinirliliklarindandir. M7:  “Performansi degerlendirmede kullanilan
olceklerin objektif bir sekilde uygulanmasi gerekir. Olgeklerde bulunan belgenin ozelliklerine
dikkat edilecek olursa kurum yoneticisi tarafindan degistirilebilecek  maddeler

2

bulunmaktadir.” diyerek kriterlerin net olmamasmi vurgularken, M17: “Performans
degerlendirme notu sadece yéneticinin yaptigr bir degerlendirmenin sonucu olmamalidir.
Ornegin; Ogretmenin hizmet ici egitimleri mesleki calismalart her yil alanindan bir sinava
tabi tutulmasi gibi farkll kriterlerde performans notu olusturulmalidir.” diyerek performans
degerlendirme de ¢oklu veri kullanilmas1 gerektigini ifade etmistir. M10: “Durum tespitinden
ote gitmemektedir. Herhangi bir yaptirim ya da odiillendirme séz konusu degildir.” seklinde
gortis bildirirken M5: “Mevcut durum gayet saglikli.” seklinde kisa cevap vermistir.

Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirme fle Uygulanabilecek
Alternatif Cahsmalar Tle Tlgili Bulgular

Kurum yoéneticilerinin performans degerlendirme ile birlikte uygulanabilecek olan
alternatif caligmalar ile ilgili goriigleri Tablo 13°de verilmistir.

Soru 8: Ogretmen performans degerlendirme siirecinde kurum yéneticileri ile birlikte

baska ne gibi alternatif degerlendirme ¢alismalar1 yapilabilir?
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Tablo 13.
Kurum Yoneticilerinin Performans Degerlendirme ile Uygulanabilecek Alternatif

Calismalar Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirmeye yonelik alternatif frekans (f) Yiizde
calismalar (%)
Okuldaki tiim personel degerlendirmeye katilmali 6 33.3
Ogrenci ve veli degerlendirmesi saglanmali 3 16.6
Miifettis degerlendirmesi de yapilmali 1 5.5
Egitici seminer ¢alismalartyla desteklenmeli 4 22.2
Sinav sistemi getirilmeli 1 5.5
Kurum yoéneticilerinin degerlendirmesi yeterli 5 27.8
Performansa dayali maas sistemi 2 11.1

Performans degerlendirme Ogretmenin gelismesine katki saglayacagindan dolay1
sadece tek bir elden degerlendirme yapilmasi yeterli olmayabilir. Degerlendirmenin
yapilmasina ek alternatif calismalarda yapilabilir. Ornegin; okuldaki tiim personelde
degerlendirmeye katilabilir, 6grenci ve velinin de degerlendirmeye katilmasi saglanabilir.
Sinav sistemi getirilerek 6gretmenin alanindaki ¢alismalar1 takip etmesi, performansa dayali
maas sistemi getirilmesi gerekir. Egitici seminer c¢aligsmalarinla performans degerlendirme
desteklenebilir.

M2: “Osrenci, veli ve hatta okul ¢alisanlari, 6gretmen arkadaglari, yardimet personel
dahi ogretmenin degerlendirilmesine dahil edilebilir.” diyerek degerlendirmeye katilabilecek
olan kisilerin kimler olabilecegine deginmistir. MS8: “Egitici seminer ¢alismalarina sevk
edilebilir. Kismi cezalandirmaya gidilebilir. Ucret kesintisi ya da miikdfatlandirma yontemleri
kullanilabilir.” seklindeki ifadelerinle o6diil ve ceza yontemini savunmustur. M13:
“Miifettislerin de belli araliklarla genel teftis yapmalart uygun olur.” diyerek degerlendirme
acisindan miifettislerin  egitim ortamindan tamamen uzaklagtirrlmamas: gerektigini
belirtmistir. M17: “Ogretmenlerin alan bilgilerinin giincel olup olmadigint ortaya koyacak
simav yapilmali. Hizmet i¢i egitimi olmazsa 6gretmen performans notu ciddi diigiik olmali.”

seklindeki diislincesiyle her Ogretmenin ortak bir smavla degerlendirilmesinin uygun
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2

oldugunu dile getirmistir. M17: “Kurum yoneticisi yeterlidir. ” seklindeki kisa cevabiyla
yapilan degerlendirmeden olan memnuniyetini belirtmistir.
Yonetici Goriislerine Gore Performans Degerlendirmeye Yonelik Ek Goriisler ile

flgili Bulgular

Kurum yoneticilerinin performans degerlendirmeye yonelik ek goriisleri Tablo 14’de
verilmistir.

Soru 9: Ogretmen Performans Degerlendirmesi ile ilgili eklemek istediklerinizi
paylasabilir misiniz?

Tablo 14.

Kurum Yoneticilerinin Performans Degerlendirmeye Yonelik Ek Goriigleri

Performans degerlendirmeye yonelik goriisler frekans (f) Y(l(l,/i()ie
Kriterler daha ayrintili ve belirgin olmali 1 5.5
Objektif degerlendirmeden uzaklasilmamali 3 16.6
Liyakate dayali sistem getirilmeli 1 5.5
Odiil ve ceza uygulamasi yapilmali 7 38.9
Ogretmene doniit verilmeli 3 16.6
Hizmetigi egitimler yapilmali 2 11.1
Yoneticiler siirekli degistirilmemeli 3 16.6
Etkili bir sonug alinacagini diistinmiiyorum 5 27.8

Kurum yoneticileriyle yapilan goriismeler sonucunda genel itibariyla az ¢ok ayni
disiincelere deginilmis, performans degerlendirme sisteminin kurum yoneticilerince
yapilmasini olumlu gorenler de olmus, bu uygulamanin gereksiz bir uygulama oldugunu
savunanlar da olmustur. Ama genel olarak yapilacak olan performans degerlendirmesinde
kriterler daha ayrintili ve belirgin olmalidir. Bunun i¢inde yapilacak olan planlama daha
gergekei hazirlanmalidir. Ciinkii objektiflikten uzaklasilmayan degerlendirmeler gercekei
olacaktir. Liyakate dayali sistem getirilerek yoOneticiler siirekli degistirilmemelidir. Verilen
puan sistem {izerinde kalmamali Ogretmene geri doniit verilerek hizmet i¢i egitimler

yapilmali, 6diil ve ceza sistemi gibi uygulamalar getirilmelidir. M1: “Kriterler daha ayrintili
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ve diizgiin olmalidir.” M6: “Degerlendirme sonucunda performans gosteren odiillendirilmeli,
yoneticilik mesleklesmeli ve liyakate dayalt bir segim sistemi olusturulmalidir.” diyerek
yoneticilik alaninin tamamen farkli bir boyut kazanmasi gerektigini belirtmistir. M16:
“Paydaslar ¢ogaltilabilir. Tabi ki bu degerlendirmeyi yapan yéneticilik ihtisas meslegi haline
getirilmelidir. Sik sik yonetici degistivilmemelidir. Yoneticilik alan meslegi olursa daha iyi
sonu¢ alinabilir.” seklindeki ifadesiyle M6 ile ayn1 diisiincelere sahip oldugunu gostermistir.
MO: “Objektif olmak sartiyla performansa dayali maas ve édeme sisteminden yanayim.”
diyerek performans degerlendirmenin {icret ve maas sistemine olan yansimasi gerekliligini
vurgulamistir. M11: “Ogretmen performans deSerlendirmeleri elektronik ortamda yapilip
¢ctkti alinarak bir kenarda muhafaza edilmemeli degerlendirmelerin ogretmene yansimasi
gerekir. Ogretmenin de performans degisikligi gozlenmelidir.” seklindeki ifadesiyle
degerlendirme sonucunun sadece not olarak kalmamasini ifade ederken M18: “Ogretmenlik
mesleginin denetlenerek gelistirilebilecek ya da iyilestirilecek bir meslek oldugunu
diistinmiiyorum. Bu isi yiireginizle yaparsaniz her bir 6grencinin hayatina dokunup onun igine
girebilirseniz o zaman d&gretmensiniz. Dolayisiyla bu denetlemeyle olmaz!” climleleriyle
O0gretmenligin 6nemine deginmistir.

Ogretmen Goriislerinden Elde Edilen Bulgular
Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmeyi Yapacak Kisiler ile
Tlgili Bulgular
Ogretmenler degerlendirme yapacak olan kisilerin kimler olmasi gerektigi konusunda
diisiincelerini ifade etmis, su durum ortaya ¢ikmistir. Tablo 15’de performans degerlendirmeyi
yapacak olan kisilerin siralamasina ait bulgular verilmistir.
Tabloya bakildigt zaman performans degerlendirmeyi yapmast gereken kisi

onceliklerine baktigimizda 6gretmenlerin % 43.4 oOncelik okul miidiirii derken, 2.siraya
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%27’lik kisimla 6gretmenin kendisi, % 11.8 miifettis, %10,1 ziimre, %6 6grenci ve %0.6 ile
veliyi siralamiglardir.

Okul miidiirlerinin, 6gretmenlerin ¢alismalarin1 yakindan izleyebilmesi ve incelemesi,
geri bildirimi aninda vermesi, sorunlarin zamaninda ve yerinde ¢oziilmesi igin goriis
bildirmesi, okul kiiltiiriini ve okulun i¢inde bulundugu kosullar1 daha iyi bilmesi gibi
nedenlerden dolay1r 6gretmenler degerlendirme yapacak kisiler arasina okul miidiriini ilk
sirada gormektedirler.

Tablo 15.

Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmeyi Yapacak olan Kisilerin

Stralamasi
Ozellik* l.sira(%) 2.sira(%) 3.sira(%) 4.sira S.sira 6.sira 7.sira Siralamaya
(%) (%) (%) (%) Katmayanlar

Okul 151(43.4) 58(16.7) 19(5.5) 7(2.0)  1(0.3) 112(32.2)
Miidiiri

Ogretmenin  94(27.0)  22(6.3) 17(4.9) 9(2.6) 1(0.3) 2(0.6) 1(0.3) 202(58.0)
Kendisi

Ziumre 35(10.1)  51(14.7)  20(5.7) 4(1.1)  4(1.1) - 1(0.3) 233(67.0)
Miifettis 41(11.8)  20(5.7) 12(3.4) 113.2) 1(0.3) 5(1.4) - 258(74.1)
Ogrenci 21(6.0) 24(6.9) 21(6.0) 4(1.1) 10(29) 2(0.6) - 266(76.4)
Veli 2(0.6) 12(3.4) 12(3.4) 9(2.6) 6(1.7) 9(2.6) - 298(85.6)
Diger 3(0.9) 2(0.6) - 1(0.3) 2(0.6) 2(0.6) 338(97.1)

*Satir yiizdesi verilmistir.

Performans degerlendirme 6lgegi, amag ve felsefe boyutu, uygulanma bigimi boyutu,
degerlendirme sonuclar1 boyutu ve Oneriler boyutu olmak iizere dort boyuttan olugsmaktadir.
Her boyut cinsiyet, brans, kidem, 6grenim, yas ve degerlendirilme siiresi degiskenlerine gore
analiz edilmis ve su bulgulara ulasilmistir:

Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Alt Boyutlarina fliskin
Goriislerin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi le ilgili Bulgular

Ogretmen gériislerine gore performans degerlendirme uygulamasinin alt boyutlarina
iliskin goriislerin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin bulgular Tablo

16’da gosterilmistir.



81
Tablo 16.
Ogretmen Goriiglerine Gore Performans Degerlendirme Olcegindeki Alt Boyutlarin,

Cinsiyet Degiskenine Gore Mann-Whitney U Testi Sonuglar

Alt Boyutlar Sira Min-max Mann- p
Ortalamasi whitney U

Amag ve felsefe Kadin 165.84 7-35 13338.50  0.07

boyutu Erkek 185.04

Uygulanma big¢imi Kadin 164.22 21-60 13030.00  0.03

boyutu Erkek 187.01

Degerlendirme Kadin 171.17 9-45 14358.00  0.49

sonuclart boyutu Erkek 178.55

Oneriler boyutu Kadmn 168.75 12-60 13896.00 0.24
Erkek 181.49

Cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6lgeginin amag ve
felsefe boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in yapilan Mann-
Whitney-U testinde kadin Ogretmenlerin cevaplari (Ort=165.84) ile erkek Ogretmenlerin
cevaplari (Ort=185.04) arasinda anlamli bir fark goriilmemistir (U=13338.50, p>0.05). Amag
ve felsefe boyutundaki sorulara verilen cevaplar dikkate alindigi zaman amag¢ ve felsefe
boyutunun cinsiyet farki gézetmedigi goriiliir.

Cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6lgeginin
uygulanma bi¢imi boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in
yapilan Mann-Whitney-U testinde kadin 6gretmenlerin cevaplart (Ort=164.22) ile erkek
Ogretmenlerin cevaplart (Ort=187.01) arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir
(U=13030.00, p<0.05). Uygulanma bi¢imi boyutundaki sorulara verilen cevaplar dikkate
alindig1 zaman uygulanma bi¢imi boyutunda erkek dgretmenlerin puanlar1 kadin 6gretmenlere
gore daha yiiksektir.

Cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme Olgeginin
degerlendirme sonuglart boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in
yapitlan Mann Whitney-U testinde kadin &gretmenlerin cevaplart (Ort=171.17) ile erkek

Ogretmenlerin cevaplart (Ort=178.55) arasinda anlamli bir fark goriilmemistir (U=14358.00,
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p>0.05). Degerlendirme sonuglari boyutundaki sorulara verilen cevaplar dikkate alindigi
zaman amag boyutunun cinsiyet farki gézetmedigi goriiliir.

Cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6lgeginin Oneriler
boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak icin yapilan Mann-Whitney-
U testinde kadin 6gretmenlerin cevaplart (Ort=168.75) ile erkek o6gretmenlerin cevaplar
(Ort=181.49) arasinda anlamli bir fark goriilmemistir (U=13896.00, p>0.05). Oneriler
boyutundaki sorulara verilen cevaplar dikkate alindigi zaman oneriler boyutunun cinsiyet
fark1 gozetmedigi goriliir.

Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Alt Boyutlarina fliskin
Goriislerin Brans Degiskenine Gore Karsilastirilmas ile Ilgili Bulgular

Ogretmen goriislerine gore performans degerlendirme uygulamasinin alt boyutlarina
iliskin goriislerin brans degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin bulgular
Tablo 17 ve Tablo 18’de gosterilmistir
Tablo 17.

Ogretmen Goriiglerine Gore Performans Degerlendirme Olceginin Amag ve Felsefe,

Oneriler Boyutunun, Brans Degiskenine Goére One-Way ANOVA Testi Sonuglart

Alt Varyansin Kaynag1 Kare F p (One-Way ANOVA
Boyutlar Ortalama Anlamh Fark)
s1

Amag ve felsefe Gruplararasi 48.99 1.01 0.41 -
boyutu

Gruplarigi 48.38 -
Oneriler boyutu  Gruplararasi 5439 0.63  0.67

Gruplarigi 85.45

1:Fen Bilimleri; 2:Sosyal Bilimleri; 3:Beceri Alan Dersleri; 4:Yabanct Dil Alan
Dersleri 5:Meslek Dersleri; 6:1. Kademe Dersleri
Brans degiskenine gore 6gretmenlerin performans degerlendirme Olgeginin amag ve

felsefe boyutu, arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak icin yapilan One-
Way ANOVA testinde d6gretmenlerin branglari ile performans degerlendirme 6l¢eginin amag

ve felsefe boyutu arasinda istatistiksel bir iliski bulunmamaistir (p>0.05)
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Brans degiskenine gore Ogretmenlerin performans degerlendirme 6l¢eginin Oneriler
boyutu, arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak igin yapilan One-Way
ANOVA testinde O0gretmenlerin branglar1 ile performans degerlendirme Ol¢eginin Gneriler
boyutu arasinda istatistiksel bir iliski bulunmamuistir (p>0.05) (Tablo 17).
Tablo 18.
Ogretmen Goriiglerine Gore Performans Degerlendirme Olceginin Uygulanma Bicimi

Ve Degerlendirme Sonuglart Boyutunun, Brans Degiskenine Gére Kruskal-Wallis Testi

Sonuclari
Alt Boyutlar Ki-kare p Kruskal-
Wallis anlamh
fark
Uygulanma bi¢imi boyutu 7.14 0.21 -
Degerlendirme sonuglar1 boyutu 5.42 0.36 -

1:Fen Bilimleri; 2:Sosyal Bilimleri; 3:Beceri Alan Dersleri; 4:Yabanci Dil Alan
Dersleri; 5:Meslek Dersleri; 6:1.Kademe Dersleri

Brans degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6lgeginin uygulanma
bi¢cimi boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak icin yapilan Kruskal-
Wallis testinde brans degiskenine gore uygulanma bi¢gimi boyutu arasinda anlamli bir fark
gorilmemistir (p>0.05). Brang bazinda uygulanma bi¢imi boyutu herhangi bir farklilik
gostermemistir

Brans degiskenine gore katilimcilarin  performans degerlendirme  Olgeginin
degerlendirme sonuglar1 boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigin
ortaya koymak icin yapilan Kruskal-Wallis testinde brans degiskenine gore degerlendirme
sonuglart boyutu arasinda anlamli bir fark goriilmemistir (p>0.05). Brans bazinda

degerlendirme sonuglar1 boyutu herhangi bir farklilik gostermemistir
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Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Alt Boyutlarina fliskin
Goriislerin Kidem Degiskenine Gore Karsilastirilmasi le ilgili Bulgular
Ogretmen goriislerine gore performans degerlendirme uygulamasinin alt boyutlarina
iliskin goriislerin kidem degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin bulgular
Tablo 19 ve Tablo 20’de gdsterilmistir:
Tablo 19.
Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirme Olceginin Amag ve Felsefe

Boyutunun, Kidem Degiskenine Gore One-Way ANOVA Testi Sonuglar

Alt Varyansin Kare F p (One-Way
Boyutlar Kaynag Ortalamasi ANOVA
Anlamh
Fark)
Amag ve felsefe Gruplararasi 80.43 1.67 0.15 -
boyutu Gruplarigi 48.01

1:0-5 y1l; 2:6-10 y1l; 3:11-15 y1l; 4:16-20 y1l; 5:21 ve tizeri

Kidem degiskenine gore 6gretmenlerin performans degerlendirme 6lgeginin amag ve
felsefe boyutu, arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak icin yapilan One-
Way ANOVA testinde 6gretmenlerin kidemleri ile performans degerlendirme 6lgeginin amag
ve felsefe boyutu arasinda istatistiksel bir iligki bulunmamaistir (p>0.05)(Tablo 19).
Tablo 20.
Ogretmen Goriiglerine Gore Performans Degerlendirme Olceginin, Uygulanma
Bicimi, Degerlendirme Sonuclari ve Oneriler Boyutunun, Kidem Degiskenine Gore

Kruskal-Wallis Testi Sonuclart

Alt Boyutlar Ki-kare p Kruskal-Wallis
anlamh fark
Uygulanma bi¢imi boyutu 3.49 0.47 -
Degerlendirme sonuglar1 boyutu 7.77 0.10 -
Oneriler boyutu 2.12 0.71 -

1:0-5 y1l; 2:6-10 y1l; 3:11-15 y1l; 4:16-20 y1l; 5:21 ve lizeri
Kidem degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6lgeginin

uygulanma bi¢imi boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak icin



85
yapilan Kruskal-Wallis testinde kidem degiskenine gore uygulanma bi¢imi boyutu arasinda
anlamli bir fark goriilmemistir (p>0.05). Kidem bazinda uygulanma bi¢imi boyutu herhangi
bir farklilik géstermemistir.

Kidem degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6l¢eginin
degerlendirme sonuglar1 boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak igin
yapilan Kruskal-Wallis testinde kidem degiskenine gore degerlendirme sonuglar1 boyutu
arasinda anlamli bir fark goriilmemistir (p>0.05). Kidem bazinda degerlendirme sonuglari
boyutu herhangi bir farklilik géstermemistir.

Kidem degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6l¢eginin Oneriler
boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak igin yapilan Kruskal-Wallis
testinde kidem degiskenine gore oOneriler boyutu arasinda anlamli bir fark goriilmemistir
(p>0.05). Kidem bazinda oneriler boyutu herhangi bir farklilik gostermemistir (Tablo 20).

Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Alt Boyutlarina
Mliskin Gériislerin Ogrenim Degiskenine Gore Karsilastirilmasi ile Ilgili Bulgular

Ogretmen goriislerine gore performans degerlendirme uygulamasinim alt boyutlarina
iliskin goriislerin 6grenim degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin bulgular
Tablo 21ve Tablo 22’de gdsterilmistir:

Tablo 21.
Osretmen Goriiglerine Gore Performans Degerlendirme Olceginin Oneriler

Boyutunun, Ogrenim Degiskenine Gore One-Way ANOVA Testi Sonuglar

Alt Varyansin Kare F P (One-Way ANOVA
Boyutlar Kaynagi Ortalamasi Anlamh Fark)
Oneriler boyutu  Gruplararasi 61.88 0.72 0.48 -
Gruplarigi 85.14

1:On Lisans; 2:Lisans; 3:Yiiksek Lisans
Ogrenim degiskenine gore 6gretmenlerin performans degerlendirme dlgeginin dneriler

boyutu, arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in yapilan One-Way
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ANOVA testinde 6gretmenlerin 6grenim ile performans degerlendirme ol¢eginin Oneriler
boyutu arasinda istatistiksel bir iliski bulunmamistir (p>0.05)(Tablo 21).
Tablo 22.
Ogretmen Goriiglerine Gore Performans Degerlendirme Olceginin Amag ve Felsefe,
Uygulanma Bicimi ve Degerlendirme Sonuglari Boyutunun, Ogrenim Degiskenine Gore

Kruskal-Wallis Testi Sonuclart

Alt Boyutlar Ki-kare p Kruskal-Wallis

anlamh fark
Amag ve felsefe boyutu 2.96 0.22 -
Uygulanma bi¢imi boyutu 0.07 0.96 -
Degerlendirme sonuglari 1.02 0.60 -
boyutu

1:On Lisans; 2:Lisans; 3:Yiiksek Lisans

Ogrenim degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme dlgeginin amag ve
felsefe boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in yapilan Kruskal-
Wallis testinde 6grenim degiskenine gore amag ve felsefe boyutu arasinda anlamli bir fark
goriilmemistir (p>0.05). Ogrenim bazinda amac ve felsefe boyutu herhangi bir farklilik
gostermemistir.

Ogrenim degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6lgeginin
uygulanma bi¢imi boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak icin
yapilan Kruskal-Wallis testinde 6grenim degiskenine gore uygulanma bi¢imi boyutu arasinda
anlaml bir fark gériilmemistir (p>0.05). Ogrenim bazinda uygulanma bi¢imi boyutu herhangi
bir farklilik géstermemistir

Ogrenim degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme &lgeginin
degerlendirme sonuglar1 boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak igin
yapilan Kruskal-Wallis testinde 6grenim degiskenine gore degerlendirme sonuglart boyutu
arasinda anlaml bir fark gériilmemistir (p>0.05). Ogrenim bazinda degerlendirme sonuglar

boyutu herhangi bir farklilik gdstermemistir.
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Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Alt Boyutlarina fliskin
Goriislerin Yas Degiskenine Gore Karsilastirilmasi ile Ilgili Bulgular
Ogretmen goriislerine gore performans degerlendirme uygulamasinin alt boyutlarina
iliskin goriislerin yas degiskenine gore farklilik gdsterip gostermedigine iliskin bulgular Tablo
23’de gosterilmistir:
Tablo 23.
Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirme OlceSinin Alt Boyutlarinin,

Yas Degiskenine Gore Kruskal Wallis Testi Sonuglart

Alt Boyutlar Ki-kare p Kruskal-Wallis
anlamh fark
Amag ve felsefe boyutu 11.69 0.06 -
Uygulanma bi¢imi boyutu 12.20 0.05 -
Degerlendirme sonuglari boyutu 10.22 0.11 -
Oneriler boyutu 6.65 0.35 -

1:21-25 yas; 2:26-30 yas; 3:31-35 yas; 4:36-40 yas; 5:41-45 yas; 6:46-50 yas; 7:51 ve
lizeri

Yas degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme dlgeginin amag ve
felsefe boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in yapilan Kruskal-
Wallis testinde yas degiskenine gore amag ve felsefe boyutu arasinda anlamli bir fark
goriilmemistir (p>0.05). Yas bazinda amac¢ ve felsefe boyutu herhangi bir farklilik
gostermemistir

Yas degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme 6lgeginin uygulanma
bicimi boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak icin yapilan Kruskal-
Wallis testinde yas degiskenine gore uygulanma big¢imi boyutu arasinda anlamli bir fark
goriilmemistir (p>0.05). Yas bazinda uygulanma bi¢imi boyutu herhangi bir farklilik
gostermemistir.

Yas degiskenine gore katilimcilarin  performans degerlendirme  dlgeginin
degerlendirme sonuclart boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in

yapilan Kruskal-Wallis testinde yas degiskenine gore degerlendirme sonuglart boyutu arasinda
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anlamli bir fark gorilmemistir (p>0.05). Yas bazinda degerlendirme sonuglari boyutu
herhangi bir farklilik gostermemistir.

Yas degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme oOl¢eginin Oneriler
arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in yapilan Kruskal-Wallis testinde
yas degiskenine gore Oneriler boyutu arasinda anlamli bir fark goriilmemistir (p>0.05).Yas
bazinda oneriler boyutu herhangi bir farklilik géstermemistir.

Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Alt Boyutlarina fliskin
Goriislerin Degerlendirme Siiresi Degiskenine Gore Karsilastirilmasi ile lgili Bulgular

Ogretmen goriislerine gore performans degerlendirme uygulamasinin alt boyutlarina
iliskin goriislerin degerlendirme siiresi degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine
iliskin bulgular Tablo 24’de gosterilmistir:

Tablo 24.
Ogretmen Goriiglerine Gore Performans Degerlendirme OlceSinin Alt Boyutlarinin,

Degerlendirme Siiresi Degiskenine Gore Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Alt Boyutlar Ki-kare p Kruskal-Wallis
anlamh fark

Amag ve felsefe boyutu 38.49 0.00 1-2;1-3;1-4;1-5;1-
6;1-7;3-4;3-5;3-7
Uygulanma bi¢imi boyutu 10.34 0.11 -
Degerlendirme sonuglar1 boyutu 16.07 0.01 1-2;1-3;1-4;1-5;1-
6;1-7
Oneriler boyutu 28.14 0.00 1-3;1-4;1-5;1-6;2-
4:2-5:2-6;4-6

1:3 ay, 2:6 ay; 3:1 yil, 4:2 yil; 5:3 yil, 6:4 y1l; 7:diger
Degerlendirme siiresi degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme
Olceginin amag ve felsefe boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in
yapilan Kruskal-Wallis testinde degerlendirme siiresi degiskenine gore amag ve felsefe boyutu
arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p=0.00). Amag¢ ve felsefe alt boyutunda 3 ayda bir

diger tiim siirelere gore, bir y1l iki, dort ve diger yillara gore daha anlamli bulunmustur.
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Degerlendirme siiresi degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme
Olceginin uygulanma bi¢imi boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak
icin yapilan Kruskal-Wallis testinde degerlendirme siiresi degiskenine gore uygulanma big¢imi
boyutu arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.(p=0.11). Degerlendirme siiresi bazinda
uygulanma bi¢imi boyutu herhangi bir farklilik géstermemistir.

Degerlendirme siiresi degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme
Olceginin degerlendirme sonuglar1 boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya
koymak icin yapilan Kruskal-Wallis testinde degerlendirme siiresi degiskenine gore
degerlendirme sonuglart boyutu arasinda anlamli  bir fark bulunmustur(p=0.01).
Degerlendirme sonuglar1 boyutunda ii¢ ayda bir yapilan degerlendirmeler diger tiim siirelere
gore anlamli bulunmustur.

Degerlendirme siiresi degiskenine gore katilimcilarin performans degerlendirme
Olceginin Oneriler boyutu arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymak ig¢in
yapilan Kruskal-Wallis testinde degerlendirme siiresi degiskenine gore Oneriler boyutu
arasinda anlaml1 bir fark bulunmustur (p=0.00). Oneriler boyutunda ii¢ ayda bir iki, {i¢ ve dort
yila gore, alt1 ayda bir iki, tic ve dort yila gore ve iki yilda bir dort yila gore istatistiksel olarak
daha anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 24).

Ogretmen Goriislerine Gore Performans Degerlendirmenin Olumlu Ve Olumsuz
Yénleri ile Tlgili Bulgular
Performans degerlendirmenin kurum yoneticine birakilmasinin olumlu yonleri ile ilgili

Ogretmen goriisleri Tablo 25a’da verilmistir:
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Tablo 25a.

Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Olumlu Yonleri Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirmenin oneticiye ..
birakilmasinin olumlugyiinleri ' *" frekans () Yiizde (%)
Ogretmenin eksiklerinin farkina varmasi 5 35.7
Geribildirimin aninda verilmesi 2 14.2
Yonetici ve 6gretmen arasinda olumlu iletisim 1 7.1
Daha objektif ve giivenilir bir degerlendirme olmasi 6 42.8

Ogretmen gériislerine performans degerlendirmenin kurum yéneticisine birakilmasinin
en olumlu yani olarak giivenilir ve objektif bir uygulama olmasidir. Bu konuda O15:
“Bakanlik miifettislerine gore okul miidiirii 6gretmeni daha iyi tamidigt igin daha giivenilir bir
degerlendirme yapabilir.” seklinde diisiincesini belirtitken O3: “Ogretmen disaridan bir goz
ile degerlendirildiginde eksiklerinin farkina varabilir ve tamamlama yoluna gider.” seklindeki
diisiincesiyle performans degerlendirmenin bir diger olumlu 6zelligini vurgulamistir.O21:
“Okul miidiirii ile ogretmen arasindaki iletisime olumlu katki saglayacagin diistintiyorum.”
diyerek performans degerlendirmenin yonetici ve 6gretmenler arasinda olumlu iletisime katki
saglayacagini ifade etmistir. 020 ise: “Okulumuzda degerlendirme yapildiktan sonra geri

b

bildirim verilmektedir. Bu da eksikliklerin kolaylikla fark edilmesini saglar.” seklinde
diistincelerini belirtmistir.
Performans degerlendirmenin kurum yoneticine birakilmasimnin olumsuz yonleri ile
ilgili goriisleri Tablo 25b’de verilmistir:
Tablo 25b.

Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin Olumsuz Yonleri Ile Ilgili Goriisleri

Performans degerlendirmenin yoneticiye ..
birakilmasinin olumsuz yonleri frekans (f)  Yiizde (%)
Kriterlerin acik ve net olmamasi 13 28.2
fletisimin bozulmasi 2 4.3
Catisma 2 4.3
Objektiflikten uzaklagma 26 56.5

Gereksiz bir uygulama 3 6.5
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Ogretmen goriislerine gdre performans degerlendirmenin kurum ydneticisine
birakilmasinin olumsuz yonleri objektiflikten uzaklagsma, performans degerlendirme
kriterlerinin agik ve net olmamasindan kaynakli anlam karmasasi, 0gretmen ve kurum
yoneticileri arasinda iletisimin bozulmasi ve ¢atisma yasanmasi gosterilebilir.

010: “Degerlendirmeyi yapanlarin objektif davranmayacagim diisiiniiyorum. Ogrenci
ve velinin degerlendirmesi ne kadar objektif olabilir?” seklinde diisiincelerini belirtirken O37
de: “Nesnel bir performans degerlendirmenin olmadigin diistiniiyorum. Kisisel yakinlik
degerlendirmeyi etkiliyor.” diyerek performans degerlendirmenin objektif olarak
yapilmadigmi dile getirmistir. O40: “Ogretmen performans deSerlendirmesi gereksiz bir
uygulamadir. Performans degerlendirmenin 6gretmenin ozgiiveninin yok etmekten baska
etkisi yoktur.” diyerek performans degerlendirmesine kars1 olan diisiincesini belirtirken, 032:
“Olg¢iitler konusunda sikintilar var.” diyerek performans degerlendirme kriterlerinin acik ve
anlasilr  olmadigim  vurgulamustir. O55 de “Degerlendirme kriterleri  performans
degerlendirmeye katilacak olan ogretmene net bir sekilde aciklanmalidir.” diyerek
performans degerlendirme kriterlerinin énemine deginmistir. Ayrica O28: “Degerlendirme
Olgekleri daha gercek¢i ve uygulanabilirligi yiiksek olacak sekilde alaninda uzman kisiler
tarafindan yapilmalidir.” seklindeki ifadesiyle performans degerlendirme 6lgeginin amaca
ulasilmasindaki 6nemini vurgulamistir.

Ogretmen Gériislerine Gore Performans Degerlendirmeye Yonelik Ek Goriisler

Tle Tigili Bulgular

Ogretmenlerin performans degerlendirmeye yonelik ek goriisleri Tablo 26°de

verilmigtir.
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Tablo 26.

Ogretmenlerin Performans Degerlendirmeye Yonelik Ek Goriisleri

Performans degerlendirmeye yonelik ek goriisler frekans (f) Y(l(l)/Zo()le
Kriterler daha ayrintili ve belirgin olmali 12 20.0
Objektif degerlendirmeden uzaklagilmamali 17 28.3
Liyakate dayali sistem getirilmeli 6 10.0
Odiil ve ceza uygulamasi yapilmali 6 10.0
Ogretmene geri doniit verilmeli 4 6.6
Hizmetigi egitimler yapilmali 4 6.6
Ogretmen mesleki yeterlilikleri 3 5.0
Etkili bir sonug alinacagini diistinmiiyorum. 4 6.6
Yoneticiler siirekli yer degistirmemeli 4 6.6

Ogretmen goriislerine gore performans degerlendirmeye ek goriisler dgretmenlerin
mesleki yeterliliklerinin giincellenen egitim 6gretim durumlarina gére olmasi, liyakate dayali
degerlendirme sistemi yapilmasi, degerlendirme sonuglarinin yaptirimlarinin olmasi ve
Ogretmenlerin sonuglara gore eksik yonleri varsa eger bu yonlerini gelistirmesi i¢in hizmetigi
egitim calismalarina katilmas: seklindedir. O1: “Degerlendirme kriterleri adaylar tarafindan
mutlaka bilinmelidir.” ve 036: “Degerlendirme dlcme araclart uluslararast normlara uygun
yapilmalidir.” seklinde performans degerlendirme kriterlerinin ve 6lgme araglarinin 6nemini
ifade etmislerdir.02: “Ogretmenler meslekten once tam anlamiyla secilerek hazirlanmali,
ogretmenlere cesaret, giiven, sorumlulugun yanminda tam yetki verilmeli.” diyerek
ogretmenlerin mesleki yeterliliklerinin meslege baslamadan 6nce kazanilmasi gerektigini dile
getirmistir.O8: “Degerlendirme yapacak olan iist makamlarin liyakatle ilgisi bulunmalidir.
Osretmenler de kendi yoneticilerini secebilmelidir.” diyerek diisiincesini dile getirmistir. 050
nin “Ogretmenler yil boyu ayri bir birim olusturularak izlenmeli.” seklindeki ifadesini 048:
“Yiiksek Ogretim Kurulu nun teorikte olusturdugu egitim yontem ve tekniklerinin Milli Egitim
Bakanhgi’'min pratikte nasil uyguladigint es zamanl birlikte ¢alisarak gozlemlenmeli.”

ifadesiyle desteklemistir.O13: “Performans degerlendirme ile dgretmenlerin derece kademe
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ve alinan iicretlere ekstra iicret odenmesi konusunda daha fazla ¢alismalar yapilabilir.”
diyerek performans degerlendirme sonuglarinin kullanilabilecegi alanlardan  birini
vurgulamistir.019:  “Ogretmenlerin birbirinden faydalanmalar: saglanmali. Ogretmenler
uygun zamanlarda okullarindaki diger siniflar1 gezmeli hatta baska okullari gidip o
okullardaki ¢alismalar ve simf ortamlarini gozlemlemeli. Ilcede, drnek sumf ve drnek
ogretmenler secilmeli ve bunlar ddiillendirilmeli, onurlandirilmali.” seklinde diislincesini
belirtmis performans degerlendirmede uygulanabilecek c¢alismalar1 ve sonuglarin kullanim

alanlarindan birini ifade etmistir.
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Béliim V: Tartisma, Sonuclar ve Oneriler

Bu boliimde arastirmanin tartisma, sonug ve oneriler kismi yer almaktadir.

Tartisma

Toplumun ve {iilkenin sartlar1 geregince gelecekte varligini devam ettirip gelismis
ilkeler arasinda yer alabilmesi i¢in egitim alaninda saglam temeller atmali, bunun igin
Ogretmene ve Ogretmenlik meslegine gereken ©Onemi vermelidir. Egitimin temel yapi
taglarindan olan Ogretmenin egitim Ogretim icerisindeki roliinlin degismeye baslamasiyla
birlikte hem beklentiler hem de uygulanan siirecler de degisiklik gostermeye bagladi.
Tiirkiye’deki bir¢ok sorunun temelinde egitim yer almaktadir. Bu sorunlar giin gectik¢e daha
karmagik hale geldiginden egitim alaninda bir¢cok kokli degisiklik yapilmakta, bu
degisiklikler dogrultusunda ilerlenme saglanilmaya g¢alisilmaktadir. Bunlardan biri de Milli
Egitim Bakanligi tarafindan hazirlanmis olan Ogretmen performans degerlendirme
caligsmasidir. Performans degerlendirme sonuglari, ¢alisanlarin isinde nasil oldugu konusunda
bilgilendirilmesini saglamak, gereksinim duyduklar1 davraniglar hakkinda Onerilerde
bulunulmas1 amaciyla kullanilir (Byars ve Rue, 1997). Ogretmenin gelisim ihtiyacini tespit
etmek icin periyodik olarak performans degerlendirme sisteminin hayata gecirilmesi
planlanmistir. Bu siirecte 6gretmenin okul miidiirleri tarafindan degerlendirilecegi, sonuglara
gore de 6gretmeninin yeterliliklerinin belirlenmeye ¢alisilacagi ifade edilmistir.

Ogretmen ve okul miidiirlerinin performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirligi
ve egitime hangi alanlarda katki saglayacagmni o6grenmek igin nitel ve nicel arastirma
yapilmistir. Nitel arastirmalar okul miidiirlerine, nicel arastirmalar 6gretmenlere yonelik
hazirlanmustir.

Okul midiirleri, performans degerlendirmenin 6gretmenin kendini gelistirmesine katki

saglayacagini, objektif degerlendirmeler sonucu olumlu gelismeler yasanacagini, 6gretmenin
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her acgidan yeterliliklerinin farkina varmasmi saglayacagim1 ifade ederek performans
degerlendirmenin amacini agiklamislardir. Siizen (2007)’in yaptig1 arastirmada da performans
degerlendirmenin &gretmenlerin  mesleki gelisim saglamasi amaciyla, Ogretmenlerin
eksiklerini  belirlemek icin  kullanildigt  konusunda  yogunlagsmistir.  Performans
degerlendirmenin  kullannom alanlarindan biri  egitime gereksinimi olan bireylerin
belirlenmesidir (Geylan, 1996).

Degerlendirme kriterleri arasinda ise 0zel olarak 6zverili ve goniillii ¢alisma, disiplin,
iletisim, samimiyet, mesleki yeterlilik, kurum gelisimine katki gibi 6zelliklere yer verirken
genel itibariyla degerlendirme kriterlerinin MEBBIS’te bulunan formda yer aldigimi
soylemislerdir. Degerlendirme kriterleri MEBBIS ekraninda yer aldig1 siirece okul miidiirleri
tarafindan ders yili bitiminde bir ay i¢inde doldurulacaktir. Fakat okul miidiirleri tarafindan
uygulanacak olan bu caligmayla ilgili okul miidiirleri tam anlamiyla herhangi bir ¢alismanin
yapilmadigini sadece formu doldurduklarini, detaylarinin neler oldugunu bilmediklerini ifade
etmiglerdir. Bu da yapilacak olan caligmanin netlesmeden uygulamaya konuldugunu
gosterebilir. Ayrica performans degerlendirmeye katilan okul miidiirlerinden yaris1 bu
uygulamanin objektif oldugunu diisiinlirken diger yaris1i da objektif olmadigim
savunmuslardir. Performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirligi konusunda okul
miidiirleri dahi hemfikir olamamustir.

Performans degerlendirme sonuglarina gore d6gretmenler geri bildirim alacaklari igin
eksik yonlerini tamamlama ihtiyact duyar. Siizen (2007)’in c¢alismasinda da performans
degerlendirmenin sonucglarina gore oOgretmenler kendilerine doniit verilmesi gerektigini
vurgulamiglardir. Kogak (2006) da Ogretmenlere saglikli doniitler verebilmek i¢in etkili,
gecerligi ve giivenirligi yiiksek ve katilimin desteklendigi bir performans degerlendirme
yapilmasinin 6nemini aciklar. Gorev ve sorumluluk bilinci gelisir. Ogretmen ¢alismalarinin

yakindan izlenilip ve incelendiginin bilerek herhangi bir sorun esnasinda sorunlarin ¢éziimii
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gerceklesir. Bu aciklamalar performans degerlendirmenin olumlu yonlerini ifade ederken,
degerlendirme kriterlerinin net ve anlasilir olmamasi, uygulamayla ilgili 6gretmenlerin agik
sekilde bilgilendirilmemesi, okul igerisinde c¢atisma yasanilabilecegi, olumsuz iletisim
kurulabilecegi seklinde olumsuz durumlardan da séz edilmistir. Iletisim sorunu ve yanl
degerlendirmeler yapilabilecegi bunlarinda daha biiyiik bir sorun olusturabilecegini Siizen
(2007)’in yapmis oldugu calisma da desteklemektedir. Ornegin, degerlendirme siirecinde yer
alan yoneticiler ¢alisanlarina performans degerlendirmeyi anlatabilecek iletisim becerisine
sahip olamayabilir (Schuler, 1999).

Performans degerlendirmeye yoOnelik alternatif uygulamalar konusunda ise okul
miidiirleri, degerlendirmeye katilan paydaslarin ¢ogaltilmasini (veli, ziimre, 68renci vb.)
Ogretmenin calismalarinin egitici seminer ¢alismalariyla desteklenmesini, performansa dayali
maas sisteminin uygulanmaya baglanmasin1 ve de 6gretmenin yeterliligini 6l¢gmek i¢in sinav
yapilmasini vurgulamiglardir. Stizen (2007)’in ¢alismasinda da katilimcilar performans
degerlendirmenin sonuglarinin 6diillendirme amaciyla kullanilmasi konusunda goriis
bildirmislerdir. EARGED (2001) tarafindan yapilan arastirmada katilimcilar 6gretmenlerin
her bes yilda bir sinava mutlaka alinmasi, sonuglara gére hizmeticgi egitime tabi tutulmasi
seklinde goriis bildirmislerdir. Tiim bu sonuglar ¢calismay1 desteklemektedir.

Performans degerlendirme ile ilgili 6gretmenlerimizden aldigimiz doniitler 1s18inda
ise; degerlendirmeyi yapacak olan kisilerin siralamasi su sekildedir: Okul miidiirii, 6gretmenin
kendisi, miifettis, zlimre, 6grenci ve veli.

Buna gore 6gretmenler kendilerini degerlendirecek olan kisiler konusunda oncelikli
olarak okul miidiiriinii segmislerdir. Bunun sebebi olarak okulun atmosferini, i¢ginde bulunulan
durumu miidiiriin daha iyi taniyor olmas1 gosterilebilir. Ogretmenlerin yasadiklari her duruma
bizzat  sahit  olduklarindan,  Ogretmenlere  geri  doniitin  aninda  verilmesini

saglayabildiklerinden dolay1 degerlendirme yapacak olan kisiler arasinda okul midiiri ilk
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sirada gelir. Daha sonra Ogretmenler kendi 6z degerlendirmelerini yapacagini diisiinerek
degerlendirmede kendilerinin yer almasi gerektigini ifade etmislerdir. Insanlar kendilerini
gergeklestirebildigi slirece faydali olacaklari i¢in gelisime ve degisime kendilerini katmak
istemis olabilirler. Bu durumda degerlendirmenin islevselligi artar, degerlendirmeye karsi
olusabilecek olan negatif diislinceler ortadan kalkar.

Degerlendirme yapacak olan kisilerin siralamasinda {i¢ilincli sirada miifettis olmasini
isteyen Ogretmenler degerlendirme yapacak olan kisilerin uzman olmas1 gerektigini
savunmuslardir. Ancak miifettis degerlendirmeleri tek saatlerle siirl kaldigi i¢in 6ncelik okul
miidiiriniin olmas1 gerektigi soylenebilir. Daha sonra degerlendirme yapacak olan kisiler
arasinda ziimre 6gretmeni yer almaktadir. Ogretmenler kendilerini ayn1 smif okutan 6gretmen
arkadaslarinin daha iyi anlayabilecegini diisiinliyor olabilirler. Ciinkii egitim 6gretim yili
basinda yapilan ziimre Ogretmenler kurulu toplantisinda olmasi gereken tiim calismalar
planlanmakta, var olan eksikleri gidermek i¢in yapilacak olan projeler {izerine
konusulmaktadir. Goniilliiliik esasina dayandirilarak yapilmasi saglanmalidir. Bu sekilde
yapildig1 slirece 6gretmenler arasinda esitlik olay1 devreye girecegi i¢in mesleki deneyimler
paylasilarak dayanigsma yoluna gidilebilir. Her 6gretmen farkli bir diinya oldugu igin, herkesin
kullanmis oldugu yontem ve teknikler de farklilik gosterir. Bu ylizden birbirlerini
anlayabilecekleri, birbirlerini tamamlama yolunda destek olabileceklerinden dolay1
degerlendirme de dordiincii sirada yer almaktadirlar.

Besinci sirada Ogrenciler yer almaktadir. Ciinkii 6grenciler 6gretmenleri neye gore
degerlendirecekleri konusunda tam bir donanima sahip degildirler. Ilkokul kademesinde olan
bir dgrenci 6gretmenini degerlendirme agisindan yetersiz oldugu diisliniilmekte bu siirecte
veliler devreye girecegi icin olmasi gerektigi gibi bir degerlendirme yapilmayacaktir. Ortaokul
kademesi ve lise kademesindeki ¢ocuklar icinse objektiflik uzaklagsmakta 6gretmenin verdigi

nota gore degerlendirmeler yapilabilir. Ayrica 6gretmenlerden bazilari kendilerine yiiksek



98
puan verilmesini isteyip 0grencilerine karsi daha toleransli davranabilir. Bu ylizden 6grenciler
degerlendirme de son siralarda yer almaktadirlar.

En son olarak da performans degerlendirmeye katilacak olan kisiler siralamasinda
veliler yer almaktadir. Bunun i¢in 6gretmenler velilerin 6gretmeni hangi agidan neye gore
degerlendirecekleri konusunda net bir bilgi olmadigr i¢in degerlendirme siirecinde gérmek
istememektedirler. Ciinkii egitim i¢in veli ile is birligi icerisinde olmak sart olsa bile yillarini
egitime vermis bir Ogretmenin bu alanda bilgi sahibi olmayan bireyler tarafindan
degerlendirilecek olmasi olumlu goriilmemektedir. Ayrica her bolge ve kosullara gore
beklenilen 6gretmen profili farklilik gostermektedir.

Aygiin  (2008)’lin yaptig1 arastirma verilerine gore de Ogretmenler kendilerini
degerlendirecek kisiler arasinda en fazla okul miidiirii cevabini verirken en az veli cevabi
verilmistir. Bu durum ¢alismay1 desteklemekte 6gretmenlerin degerlendirmeyi yapacak olan
kisiler arasinda oncelikli olarak okul miidiiriinii istedikleri goriilmektedir. EARGED (2001)
tarafindan yapilan arastirmada da degerlendirmeyi yapacak olan kisilerin siralamasi su sekilde
yapilmistir. Okul miidiiri, miifettis, ziimre Ogretmeni, 6gretmenin kendisi, 0grenci, veli.
Yapilmis olan bu ¢alisma da arastirmay1 desteklemektedir. Siizen (2007) tarafindan yapilan
caligmada da performans degerlendirme konusunda okul yonetiminin, veliler, 6grenciler ve
diger 6gretmenlere gore daha cok katilmasi gerektigi ifade edilmistir. Kogak (2006) taratindan
yapilan bir diger arastirmada da Ogretmenlerin kendilerini yakindan tanityan gruplari
performans degerlendirme siirecinde daha cok tercih ettikleri belirtilmistir.

Performans degerlendirme Sl¢eginin alt boyutlarinin cinsiyet, brang, kidem, 6grenim
durumu, yas dagilimlar1 ve degerlendirme siiresi degiskenlerine gore inceledigimizde ise su
sonuclara ulagilmistir:

Performans degerlendirme Olgeginin amag¢ ve felsefe boyutunun cinsiyet, brans,

O0grenim durumlari, kidem, yas dagilimlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu
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durum ama¢ ve felsefe boyutunun tiim Ogretmenlerce benzer sekilde algilandigim
gostermektedir. Performans degerlendirme Ol¢eginin  ama¢ ve felsefe boyutunun
degerlendirme stiresi ile arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.3 ayda bir yapilan
degerlendirme diger siirelere gore, yilda bir defa yapilan degerlendirme iki, dort ve diger
yillara gére daha anlamli bulunmaktadir.

Aygiin (2008)’lin calismasinda performans degerlendirmenin amag ve felsefeni erkek
ogretmenler kadin 6gretmenlere gore, kidemi yiiksek olanlar kidemi diisiik olanlara gére daha
1yl anladiklar1 goriilmektedir. Amag ve felsefe boyutu ile 6grenim durumu ve brans degiskeni
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Performans degerlendirme 6lgeginin uygulanma bi¢imi boyutunun brans, 6grenim
durumlari, kidem, yas dagilimlar1t ve degerlendirme siireleri arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir. Bu durum uygulanma bi¢imi boyutundaki ifadelerin biitiin 6gretmenlerce
ayni acgidan ele almildigin1 géstermektedir. Performans degerlendirme 6lgeginin uygulanma
bicimi boyutunun cinsiyet ile arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Erkek 6gretmenler
uygulanma big¢imi ile ilgili ifadelere kadin 6gretmenlerden daha ¢ok katilmaktadir.

Aygiin (2008)’iin calismasinda performans degerlendirmenin uygulanma bigimi
konusundaki lisans mezunu 6gretmenler lisansiistii mezunlara gore, kidemi diisiik olanlar
kidemi yiiksek olanlara gore daha c¢ok katilmiglardir. Kidemi diisiik olan Ogretmenler
performans degerlendirmenin uygulanma bi¢imi konusunda endise duymaktadir. Uygulanma
bicimi boyutu ile cinsiyet ve brans degiskeni arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Performans degerlendirme oOlgeginin degerlendirme sonuglart boyutunun cinsiyet,
brang, 6grenim durumlari, kidem, yas dagilimlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Bu durum degerlendirme sonuglarinin uygulanabilirligi konusunda Ogretmenlerin ayni
dogrultuda  diisiindiiklerini  gostermektedir.  Performans  degerlendirme  6l¢eginin

degerlendirme sonuglart boyutunun degerlendirme siireleri ile arasinda anlamli bir fark
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bulunmaktadir. Degerlendirme sonuglart boyutunda {i¢ ayda bir yapilan degerlendirmeler
diger tiim siirelere goére anlamli bulunmustur. Bu siirenin daha kisa olmasinin sebebi
Ogretmenin yenilikleri takip etmesini saglamak, egitimde en onemli 6zelliklerden biri olan
stirekliligi saglamak oldugu diisiiniilebilir.

Aygiin  (2008)lin ¢alismasinda performans degerlendirmenin degerlendirme
sonuglar1 agisindan erkek 6gretmenler kadin 6gretmenlere gore degerlendirmenin sonuglarini
gergeklestirdigine daha ¢ok katilmiglardir. Degerlendirme sonuglar1 boyutu ile kidem, brang
ve 6grenim diizeyi degiskeni arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Performans degerlendirme Olgeginin Oneriler boyutunun cinsiyet, brans, 0grenim
durumlari, kidem, yas dagilimlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu durum
oneriler boyutunda Ogretmenlerin aynmi diisiincelere yakin oldugunu gostermektedir.
Performans degerlendirme Ol¢eginin Oneriler boyutunun degerlendirme stireleri ile arasinda
anlaml1 bir fark bulunmaktadir. Oneriler boyutunda ii¢ ayda bir iki, iic ve dort yila gore, alt1
ayda bir iki, li¢ ve dort yila gore ve iki yilda bir dort yila gore istatistiksel olarak daha anlamli
bulunmustur. Ogretmenlerin énermis oldugu durumlar daha kisa siirelerde takip edilmeli ve
gelismeler gdzlemlenmelidir diye diisiintilmiis olabilir.

Aygiin  (2008)’tiin caligmasinda erkek Ogretmenler kadin Ogretmenlere gore
degerlendirmenin dneriler boyutuna daha ¢ok katilmislardir. Oneriler boyutu ile kidem, brans
ve 0grenim diizeyi degiskeni arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Performans degerlendirme calismasiin degerlendirme siireleri agisindan ii¢ ayda bir
yapilan degerlendirme daha uygun olur diye diisiiniilmektedir. EARGED tarafindan (2001)
de yapilan aragtirmada ilkogretim okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin performans
degerlendirmelerinin dort ay ve daha az bir siirede yapilmasi gerektigini desteklemektedir.
Oguz (2002)’un ilkogretim okulu yonetici performansinin degerlendirilmesi ile ilgili yapmis

oldugu calismada yilda bir kez performans degerlendirmenin yapilmasi savunulmaktadir.
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Oguz’un yapmis oldugu calismayr Aygiin (2008) tarafindan yapilan c¢alisma da
desteklemektedir. Genel itibariyla performans degerlendirmenin Ogretmenlerin gelisen ve
degisen sisteme uyum saglayabilmeleri, 6gretmenin gelisimini takip etmesini saglayabilmesi
amaciyla daha kisa siirelerde yapilmasi istenilmektedir. Palmer (1993) egitim alaninda
yapilmis olan tiim etkinliklerin ve ¢alismalarin degerlendirilmesi i¢in en uygun siirenin yilda
bir yapilmasi oldugunu savunmustur.

Sonuclar

Zaman gectikce degisen kosullar altinda bilimsel gelismelerde oldugu gibi egitimin
temel sistemlerinden olan denetim sistemi de etkilenmektedir. Bu ylizden egitim kurumlarinda
gorev alan Ogretmenler, yoneticiler ve denetmenler egitimdeki yeniliklere agik olmali ve
degisime katki saglayacak nitelikte olmalidir( Erdem ve Eroglu, 2012). Ciinkii Orgiitiin
devamliliginin ve gelisiminin saglanmasi i¢in denetim Onemlidir. Giiniimiizde egitim
kurumlarinda 6gretmenlerin  denetimleri i¢in  performans degerlendirme yaklagimi
benimsenmistir. Ogretmenlerin ve yoneticilerin goriisleri almarak yapilan arastirmada su
sonuclar elde edilmistir.

Ogretmen performans degerlendirme siirecinde degerlendirmeyi yapacak olan kisiler
okul miidiiri, 6gretmenin kendisi, miifettis, ziimre, 6grenci ve veli seklinde siralanmistir.
Ogretmen performans degerlendirme siiresi ii¢c ayda bir seklinde olacak sekilde kisa siirelerde
yapilmalidir.

Ogretmenlerin performans degerlendirmesi sonucunda degerlendirme sonuglarinin
hangi alanlarda kullanilacagr o6gretmenlere net sekilde ifade edilmelidir. Performans
degerlendirmenin amaclari konusunda ve performans degerlendirme Olgegindeki kriterler
hakkinda bilgilendirme c¢alismalari yapilmalidir. Performans degerlendirme objektif ve
giivenilir bir sekilde uygulanmalidir. Boylece 6gretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimlerine

katk1 saglanabilir.
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Performans degerlendirme Ol¢eginin amag¢ ve felsefe boyutunun cinsiyet, brans,
O0grenim durumlari, kidem, yas dagilimlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Performans degerlendirme Glgeginin amag ve felsefe boyutunun degerlendirme siiresi ile
arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

Performans degerlendirme 6lgeginin uygulanma bi¢imi boyutunun brans, 6grenim
durumlari, kidem, yas dagilimlart ve degerlendirme siireleri arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir. Performans degerlendirme 6lgeginin uygulanma bi¢imi boyutunun cinsiyet
ile arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

Performans degerlendirme Ol¢eginin degerlendirme sonuglar1 boyutunun cinsiyet,
brang, 6grenim durumlari, kidem, yas dagilimlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Performans degerlendirme o6l¢eginin degerlendirme sonuglari boyutunun degerlendirme
stireleri ile arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

Performans degerlendirme Olgeginin Oneriler boyutunun cinsiyet, brans, 0grenim
durumlari, kidem, yas dagilimlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Performans
degerlendirme Olgeginin Oneriler boyutunun degerlendirme siireleri ile arasinda anlamli bir
fark bulunmaktadir.

Oneriler

* Tiirkiye’deki o6gretmen performans degerlendirme sisteminin islevsellik
kazanabilmesi i¢in radikal ve 6gretmenler tarafindan kabul goren bir degerlendirme yaklagimi
benimsenmelidir.

«  Ogretmenler performans  degerlendirme  sisteminin  amact  hakkinda
bilgilendirilmeli, degerlendirme siirecinde kimlerin yer alacagi ve neden yer almasi gerektigi

konularinda agiklik getirilmelidir.
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* Okul vyoneticilerinin ders denetimlerine ayirdiklar1 zaman arttirilmalidir.
Ogretmen ile yonetici arasindaki iletisim gii¢lendirilerek okulda yapilan egitim &gretim
durumu daha yakindan izlenmelidir.

«  Ogretmenlerin de performans degerlendirme siirecine katilmalar1 saglanmalidir.
Diisiincelerine basvurularak varsa sorunlar ¢6ziime ulasincaya kadar okul yoneticisi ile
arasindaki diyalog devam ettirilmeli, gerekirse yonetici 6gretmene rehberlik yapmalidir.

*  Okul yoneticileri 6gretmenlere ekonomik destek sunamasa da calismalarindan
dolay1 6gretmeni takdir ve motive etmelidir.

*  Okul yoneticileri okul ortaminin huzuru i¢in ¢aba sarf etmeli herkesi okuldan
hosnut bireyler haline getirmeye c¢alismali, kisaca okul i¢in emek vermelidir.

* Performans degerlendirme sonucu Ogretmen atama ve yiikseltmelerinde
kullanilmalidir.

* Performans degerlendirme siirecine katilacak tiim ilgililere sistemli ve dogru
sekilde performans degerlendirme siireci anlatilmalidir.

* Elektronik ortamda alt yap1 hazirlanmalidir. Bu istenilen degerlendirmenin kisa
siirede yapilmasina ve sonug¢landirilmasina imkan saglamalidir.

* Veli ve 6grenci performans degerlendirmeye belirli 6l¢iide katilmali, puanlamada
kullanilmamalidir.

*  Performans degerlendirme kriterleri, agik, dlgiilebilir ve gercege uygun sekilde
belirlenmelidir.

*  Performans degerlendirme sonucunda birey ne elde edecegini ya da istenilene
ulasamadig1 zaman ne gibi yaptirimlarla karsilagacagini agikca bilmelidir.

*  Okullarin igerisinde bulundugu tiim kosullar dikkate alinarak kendi 6rgiit yapisina

gore degerlendirme kriterleri belirlemeli, bu kosullar altinda 6gretmenini degerlendirmeli ve
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sonuglar giivenilir olmalidir. Bolgenin ve okulun kendi karakteristik oOzellikleri kriterleri
belirlemelidir.

* Performans degerlendirme formlarinda yer alan maddeler egitim bilimleri
alanindaki gelismeleri yansitacak sekilde stirekli glincellenmeli ve gelistirilmelidir.

«  Koklii bir degisiklik yapilabilmesi i¢in halihazir olan uygulamanin ve sonuglarinin
degerlendirilmesi ve siirekliliginin saglanmasi gerekir.

« MEB bakanlik ve tasra teskilatinda ve okullarda 6gretmenlerin performans
sorunlarinin  ¢éziimii i¢in Ogretmenlerden geri bildirim alinabilecek mekanizmalar
hazirlanmalidir.

*  Performans degerlendirme yontemleri asir1 dokiiman i¢ermemelidir.

«  Opretmenlerin ilgi alanlarma gdre seminer calismalar1 gelistirilmeli ve bu
calismalara katilimlar1 saglanmalidir. Ogretmenin mesleki gelisim calismasi belge olarak
kalmamal1 onlar1 gergeklestirip sunacagi alanlar gelistirilmelidir.

*  Okullarda 6gretmene yardimci olabilecek, 6gretmenin eksigini gidermesi i¢in yol

gosterilebilecek uzman kisiler i¢in kadro tahsis edilmelidir.
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EK A: Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesinin Kurum Yéneticilerine

Birakilmasi ile Tlgili Yonetici Goriisleri Goriisme Formu

Okulunuzun Ad:
Kideminiz:
Yasiniz:
Cinsiyetiniz:
Unvaniniz:

Degerli katihmcilar;
Ogretmenlerin performans degerlendirmesinin kurum ydneticilerine birakilmasi hakkindaki
dislnceleriniz ile ilgili hazirlanan bu gorismede, sorulara samimiyetle cevap vereceginize
inaniyorum. Gorlismeye katildiginiz igin tesekkir eder, saygilarimi sunarim.

Soru 1: Kurum yoneticilerine birakilan 6gretmen performans degerlendirme siirecinin amaci
hakkinda ne diisiinliyorsunuz? Degerlendirme kriterleriniz nelerdir?

Soru 2: Ogretmen performans degerlendirmesinin yapilmasi igin sizlere verilmis olan herhengi bir
seminer ya da ¢alisma yapildi mi? Yapilmigsa bu ¢calismalar nelerdir?

Soru 3: Ogretmen performans degerlendirme sonucunda sizce 6gretmenler mesleki agidan ne gibi
gelismeler gosterecektir?

Soru 4: Ogretmenlerin performans degerlendirmesini  objektiflik agisindan  nasil
degerlendiriyorsunuz?




116

Soru 5: Performans degerlendirmesinin kurum yoneticilerine birakilmasinin size gére olumlu
yonleri nelerdir?

Soru 6: Performans degerlendirmesinin kurum yoéneticilerine birakilmasinin size gére olumsuz
yonleri nelerdir?

Soru 7: Performans degerlendirmenin kurum vyoneticilerine birakilmasinin sinirhliklari neler
olabilir?

Soru 8: Ogretmen performans degerlendirme siirecinde kurum ydneticileri ile birlikte baska ne gibi
alternatif degerlendirme ¢aligmalari yapilabilir?

Soru 9: Ogretmen Performans Degerlendirmesi ile ilgili eklemek istediklerinizi paylasabilir misiniz?

Yeliz KACAR
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii YL Ogrencisi
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EK B: Ogretmen Performans Degerlendirme Olcegi

Degerli Meslektasim,

Bu arastirmanin amaci, performansa dayali denetim uygulamasi ile ilgili 6gretmen
goriislerini belirlemektir. Arastirmanin gerektirdigi verileri toplamak iizere ilisikteki anket
hazirlanmis ve goriislerinize basvurmak gerekmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde kisisel bilgiler, ikinci bdliimde ise performansa dayali denetim
uygulamasina iligkin ifadeler bulunmaktadir. Bu arastirmada elde edilecek veriler
birlestirilerek yalnizca bu arastirmada kullanilacaktir; bagka kisi ya da makama
verilmeyecektir. Liitfen isim ve soyadimizi yazmayiniz. Arastirmanin saglikli sonuglara
ulagmasinin, sizin ankette yer alan ifadelere titiz ve samimi olarak cevap vermenize baglh
oldugunu unutmayimiz. Liitfen yanitsiz soru birakmayiniz. Arastirmaya yapacaginiz
katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Yeliz KACAR
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii YL Ogrencisi

e-posta:ylzkacar@hotmail.com

BOLUM I
KIiSISELBILGILER
1.Cinsiyetiniz:1.()Kadin II.()Erkek

2.Bransimz:

(LUtIen YazZInIzZ.)...oovueeieeiieiieiieeee et

3.Meslekteki Kideminiz:

I ()0-5y1l I1.()6-10y1l HL( )11-15y1l IV.()16-20y1l V.()21lyilveiistii
4.0grenim Durumunuz:

I. ()On Lisans IL.()Lisans HI.()Ytiksek Lisans

IV.()Doktora V.()Diger (Liitfen belirtiniz....)
5.Yasmiz:
1.()21-25yas IL.( )26-30yas IL( )31-35yas 1V.()36-40yas

V.()41-45yas VI1.()46-50yas VIL.( )Slyasvelistii
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BOLUM II
PERFORMANSA DAYALI DENETIM UYGULAMASI
Ogretmenlerin performansa dayali denetiminde asagida yer alan kisilerden hangisi veya
hangilerinin degerlendirme yapmas1 gerektigini disiiniiyorsunuz? (Birden ¢ok secenek
isaretleyecekseniz onem sirasina gére numaralandiriniz.)

1.()-Mifettis 2.()Okul Midiri 3.()Aym Ziimrede Yer alan Ogretmen
4.( )Ogretmenin Kendisi 5.()Ogrenciler  6.( )Veliler
7.()Diger (Litfen Belirtiniz.).........................

B. Ogretmenin performans degerlendirmesi sizce ne siklikla yapilmalidir?

I. ()3 aydabir IL. ( ) 6 ayda bir L. ( ) 1 yilda bir IV.( )2 yilda bir
V.( )3 wyildabir VIL ()4 yildabir VIIIL Diger (Liitfen Belirtiniz).................

C. Asagida performans degerlendirme ile ilgili bazi ifadeler verilmistir. Sizden beklenen, her
bir maddeyi okuduktan sonra karsilarindaki 6lgekte size uygun gelen segenegi (X) kullanarak
isaretlemenizdir. Liitfen her ifade i¢in sadece bir secenek isaretleyiniz ve yanitsiz madde
birakmayiniz.

g

- ; o g g2

PERFORMANSDEGERLENDIRMEUYGULAMALARI AR §f’§
S < ~

Katihvorum
Tamamen

Katihivorum

l.Performans degerlendirme, Ogretmenin bir biitlin  olarak]
degerlendirilmesini saglamaktadir.

2.Performans  degerlendirme  6gretmenin  objektif  olarak
degerlendirilmesini saglamaktadir.

3.Performans degerlendirme Ogretmenleri cesaretlendirmekte ve
desteklemektedir

4.Performans degerlendirme yiiksek performans gosterenler il
gosteremeyenleri ayirabilmektedir.

S.Performans degerlendirmede kullanilan performans gostergelerinin|
kapsami 6gretmenler tarafindan bilinmektedir.

6.Performans degerlendirme, ogretmenlerin mesleki gelisiming
katkida bulunmaktadir.

7.Performans degerlendirme ile 6gretmenlerin isle ilgili yetenekleri
ortaya ¢ikmaktadir.

8.Performans degerlendirme, miifettisler, okul yoneticileri ve
Ogretmenler tarafindan igbirligi i¢inde uygulanmaktadir.

9.Degerlendirme basinda yapilan toplant1 6gretmenlerin performans
degerlendirme sistemi ile ilgili bilgilendirilmeleri i¢in yeterlidir.

10.Performans degerlendirme siirecinin anlagilmayan karmasik bir
vanisi vardir

11.Degerlendirmede kullanilan anketler acik ve anlasilirdir.

12 Performans  degerlendirmede degerlendirici  sayisimin = ¢ok
olmas1 nedeniyle kullanilan arag-gerecin ¢oklugu, sisteme
kirtasiye ytikii getirmektedir.

13.Performans degerlendirmede elde edilen verilerin elektronik]
ortamda islenmesi ve analizi ¢cok zaman almaktadir.
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PERFORMANSDEGERLENDIRMEUYGULAMALARI

Hic¢

Katilmivornm

Cok Az

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Biiyiik

Olciide Katiivorum

Tamamen

Katiliyorum

14 Performans degerlendirme ic¢in ayrilan yaklagik 1 aylik siire
nedeniyle egitim-0gretimde aksakliklar ortaya ¢ikmaktadir.

15.Performans degerlendirme i¢in 6gretmenin ayrica zaman ayirmasi
gerektiginden isle ilgili diger gorevleri aksamaktadir.

16.0gretmenlerin  performansin1  degerlendiren kisiler Onyargili
degerlendirme yapabilmektedir.

17.Degerlendirmeyi yapan kisiler degerlendirilen 6gretmen hakkinda
hiloi sahihidir

18.Performans  degerlendirme ile  &grenciler  Ggretmenlerini
degerlendirme sorumluluguna katilmaktadir.

19.0grencinin degerlendirme yapmasi dgrencilerin 6gretmenlere karsi
tutumlarini olumsuz etkilemektedir.

20.Performans degerlendirme sonucu elde edilen verilerin nasil
kullanilacagi anlasilir bir bicimde agiklanmaktadir.

21.Performans degerlendirme sonucu elde edilen bilgiler sayesinde
O0gretmenler geri bildirim alma firsatina sahip olmaktadir.

22 Performans degerlendirme, dgretmene kendisi ile ilgili kararlaral
katilma olanag1 saglamaktadir.

23.Performans degerlendirme 6gretmenin egitim gereksinimlerinin|
belirlenmesini saglamaktadir.

24 Performansi artirmak iizere ogretmenlerin goriisleri de
alinarak bireysel performans gelisim plani yapilmaktadir.

25.0gretmenlerin kendilerini degerlendirmeleri eksik yonlerini
fark etmelerini saglamaktadir.

26.Yiiksek performans gosteren Ogretmenler igin degerlendirme
stireci sonunda odiiller (takdir, tesekkiir belgeleri, topluluk Oniinde
kutlama vb.verilmektedir

27.Performans degerlendirme sonunda bir sonraki degerlendirme tarihi
ve ulasilmasi beklenen amaglar planlanmaktadir.

28.Performans degerlendirme okul igindeki iligkilerin bozulmasina
neden olmaktadir.

29.0gretmenin hizmet i¢i egitimi, hakemli dergilerde yayimlanan|
makaleleri, bilimsel toplantilara katilimi vb. mesleki c¢aligmalarinaj
iliskin belgeleri performans degerlendirmede kullanilmalidir.

30.Performans degerlendirmede 6grencilerin basarisi (sinav sonuglari,
not ortalamalari, merkezi sinavlar vb.)kullanilmalidir.

31.08retmen, performansini degerlendirecek veri
kaynaklarimi(miifettis, okul miidiirli, ziimre o6gretmeni, Ogretmenin|
kendisi, 0grenci, veli, 6grenci basarisi, meslek bilgisi testi, mesleki
etkinlikler vb.)kendisi se¢ebilmelidir.

32.Performans degerlendirme, goreve yeni baslayan ve
kidemli Ogretmenler igin farkli Olgiitler esas alinarak
yapilmalidir.

33.Performans degerlendirmenin sonuglar1 6gretmenin hizmet ici
egitime alinmasinda kullanilmalidir.

34.Yiksek  performans  gOsteren  Ogretmenlere  yurt  disi

gorevliendirmelerde dncelik taninmalidir.




121

PERFORMANSDEGERLENDIRMEUYGULAMALARI

Hi¢ Katilmiyorum

Cok Az Katiliyorum

Kismen Katiliyorum

Biiyiik Olciide Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

35.Performans degerlendirme sonuglar1 yoneticilige atanma kriterleri
arasinda kullanilmalidir.

36.Performans degerlendirme sonuclart 0gretmenin derece/kademe
sirasinda kullanilmalidir.

37.Performans degerlendirme sonuglarini 6gretmenlerin maaslarina
ve ek ders licretlerine yansitan bir iicret politikasi uygulanmalidir.

38.Performans degerlendirmenin sonuglar1t  6gretmenin  kariyer
basamaklarinda ilerlemesi i¢in temel alinmalidir.

39.Performans degerlendirme sonuclarina gore gecici olarak isten
uzaklastirma ,isine son verme vb. gibi kararlar alinabilmelidir.

40.0gretmen degerlendirmesi su andaki uygulama sekliyle (sicill
raporlart ve miifettis teftis raporlart ile yapilan degerlendirme)devam|
etmelidir.

D. Okulunuzda uygulanmls olan performans degerlendirme sistemi ile il%ili. yukarida
rtiniz.

deginilmemis olum

u veya olumsuz goriislerinizi litfen maddeler halinde be

E. Performans degerlendirme ile ilgili yukarida deginilmemis Onerilerinizi liitfen maddeler

halinde belirtiniz.

ANKETI CEVAPLADIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIM!




EK C:Anket Uygulanacak Okullarin Listesi (Can/Canakkale)

LISE VE DENGI OKULLAR

1.Can Fen Lisesi

2.Can Ibrahim Bodur Anadolu Lisesi

3.Can Anadolu Lisesi

4.Can Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi

5.Hac1 Fatma Bodur Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
6.Can Karsiyaka Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
7.Sevim Bodur Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
8.Can Anadolu Imam Hatip Lisesi
ORTAOKULLAR

1.Sehit Engin Eker Ortaokulu

2.23 Eyliil Ortaokulu

3.0zer Ortaokulu

4.0sman Caneri Ortaokulu

5.Sehit Binbas1 Ercan Kurt Ortaokulu
6.Kocayayla Ortaokulu

7.Etili Ortaokulu

ILKOKULLAR

1. Atatiirk Tlkokulu

2.Cumhuriyet Ilkokulu

3.Istiklal Ilkokulu

4 Mehmet Akif Ersoy Ilkokulu

5.75.Y1l Murat Kése Ilkokulu

6.0zer Tlkokulu
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7.0sman Caneri ilkokulu
8.Terzialan Ilkokulu
9.Kocayayla Ilkokulu
10.Etili Tlkokulu
11.Bozgug Ilkokulu
12.Derenti Ilkokulu

13.Ségiitalan Ilkokulu
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Ozgecmis
Kisisel Bilgiler:
Ad1 Soyadi :Yeliz KACAR
Dogum Yeri : Biga
Dogum Tarihi :24.11.1986
EGITIM DURUMU

Lisans Ogrenimi : Gazi Universitesi Kastamonu Egitim Fakiiltesi, Sinif Ogretmenligi

Yiiksek Lisans Ogrenimi: Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii,
Egitim Yonetimi ve Denetimi Anabilim Dali

Bildigi Yabanec Diller: Ingilizce (orta)

Bilimsel Faaliyetleri

Is Deneyimi

Canakkale, Biga, Kemer I¢das ilkdgretim Okulu, Sinif Ogretmeni, 2009-2010

Erzurum, Senkaya, Atyolu Ilkégretim Okulu, Siif Ogretmeni, 2010

Mardin, Mazidagi, Balpmar ilkokulu, Sinif Ogretmeni, 2010-2013

Canakkale, Can, Sehit Engin Eker Ortaokulu, Anasinif Ogretmeni (Gérevlendirme), 2013-

2014

Canakkale, Can, Yaykin ilkokulu, Anasinif Ogretmeni (Gorevlendirme), 2014

Canakkale, Can, Kocayayla Ilkokulu, Smif Ogretmeni, 2015-...

Tletisim

E-Posta Adresi: ylzkacar@hotmail.com



