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Oz: Isletmelerde performansin degerlendirilmesi, tiim yinetim teorilerinde de bahsedildigi gibi
iizerinde durulan onemli konulardan biridir. Egitim kurumlarinda performansin degerlendirilmesi
de verilen egitimin niteligi acisindan onemli bir role sahiptir. Giiniimiizde pek ¢ok iilkede, farkh
yontemler dogrultusunda egitimin en oOnemli paydasi olan ogretmenlerin performansi
degerlendirilmektedir. Tiirkiye’de de yulardir tartigilan bir konu olan ogretmenlere yénelik
performans degerlendirmesi, 2018 yiinda hazirlanan Yénetmelik taslagi ile ortaya konularak
goriise  acilmistir.  Ogretmen  performansimin  birden fazla kaynaktan veri alinarak
degerlendirilmesinin ongoriildiigii sistem pek cok tartismayr da beraberinde getirmis, sendikalar
basta olmak iizere farkl paydaglar taslaga tepki gostermistir. 315 dgretmen ve yonetici kapsaminda
yapilan bu arastrmada kattimcilarin  Ogretmen Performans Degerlendirme Yonetmeligi
Taslagv’na iliskin tutumlariyla birlikte genel olarak performans degerlendirmeye ve bir performans
degerlendirme sistemi kurulacak olsa sistemin tasaruminda onemli konulara yénelik diigiinceleri
ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Verinin anket yontemi kullanilarak toplandigi ve nicel yontemler
kullanilarak analiz edildigi arastirmanin sonucunda katulimcilarin neredeyse yaristmin performans
degerlendirme fikrine karsi olmadig1 belirlenmistir. Buna karsin taslakla getirilmesi planlanan
sisteme iliskin tutumlarin net bir sekilde olumsuz oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla katlimcilarin
performans degerlendirme fikrine degil, uygun olmadigim diisiindiikleri bir sistem kapsaminda
performans degerlendirmeye karst oldugu soylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Performans, performans degerlendirme, performans degerlendirme taslag,
ogretmen, tutum.

Abstract: Evaluation of performance in businesses is one of the important issues as mentioned in
all management theories. Evaluation of performance in educational institutions also plays an
important role in terms of the quality of education. Today, the performance of teachers, who are the
most important stakeholders, is being evaluated with different methods in many countries. The
performance evaluation for teachers, which has been a discussion in our country for years, has
been put forth for debate in the form of a draft regulation prepared in 2018. The system in which
teacher performance is to be evaluated by taking data from multiple sources has brought many
discussions and different sides, especially unions, reacted to the draft. In this study conducted
within the scope of 315 teachers and administrators, it was tried to reveal participants thoughts on

' Bu ¢alisma, birinci yazarin ikinci yazarin danismanliginda 2019 yilinda hazirladig: yiiksek lisans
tezinden iiretilmistir.
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performance evaluation and important issues in the design of the system if a performance
evaluation was to be established together with the attitudes of the regarding Teacher Performance
Evaluation Regulation Draft submitted in 2018. As a result of the research where the data was
collected using the survey method and analyzed using quantitative methods, it was determined that
almost half of the participants were not against the idea of performance evaluation. However,
attitudes towards the system presented in the Draft are clearly negative. Therefore, it can be said
that the participants are against performance evaluation under a system they think is not suitable,
not against the idea of performance evaluation.

Keywords: Performance, performance evaluation, teacher performance evaluation regulation
draft, teacher, attitudes.

GIRIS

18. ylizyilin sonlarinda yasanmaya baglanan Endiistri Devrimi insanlik tarihinde
o giine kadar goriilmemis biiylik gelismeleri beraberinde getirmistir. Endiistri
Devrimi’yle birlikte dogal enerji yardimiyla yapilan {iretimin yerini makine giicii ile
gerceklestirilen yigin liretimin almasi, toplumlarin sosyo-ekonomik ve kiiltiirel yapi
ve Ozelliklerinde yaygin, 6nemli ve hizli degismeler meydana getirmis; basta
ekonomi bilimi olmak {izere sosyoloji, sosyal psikoloji, siyaset, miithendislik vb. pek
cok disiplinde devrimsel gelismeler ortaya ¢ikmustir (Celik, 2018: 43). Uretimde
teknolojinin kullanilmaya baslanmasi ve bu teknolojinin siirekli gelistirilmesi, kdlelik
ve sOmiirgecilik diizeninden ticretli calisma diizenine dogru gecilmesi, toplum
hayatinda mevcut olan sosyal siif ve tabakalarin degisime ugrayarak igveren ve is¢i
olmak iizere iki bilyiik kesimin ortaya ¢ikmasi ve kdylerden kentlere kitlesel goglerin
meydana gelmesi, bu siirecte yasanan ve farkli disiplinlerin ilgili alanimna giren
onemli olgulardir. Bu donemin 6nemli geligsmelerinden biri de, veri toplanarak ve
analiz yapilarak is yasaminda karsilagilan sorunlarin ¢oziimii i¢in belirli yol ve
yontemlerin bulunmaya ¢aligildig1 bir bilim dali olan isletmenin ortaya ¢ikmasidir.
Isletme biliminin ilk teorisyenleri, farkli veri toplama ve analiz ydntemlerinden
yararlanarak, basta fabrikalarin sayisal ve hacimsel olarak biiyiimesi nedeniyle biiyiik
bir kitle haline gelen insan kaynagi olmak iizere, isletmelere ait farkli kaynak ve
unsurlar iizerinde yaptiklar1 arastirmalar sonucunda verimliligi, etkinligi ve karlilig
artiracak yol ve yontemleri kesfetmeye calismislardir. Bu baglamda tizerinde durulan
konulardan biri de uzmanlagsmadir. Isletmenin hedeflerine ulagsmasi icin yapilacak
islerin rasyonel birtakim kriterlere gore parcalara ayrilmasi, calisanlarin beceri ve
yetkinliklerine gore yalnizca bu ise ait gorevlerden sorumlu olmalar1 ve bu isi en iyi
sekilde yapabilecek hale gelmesi anlamina gelen uzmanlasma ile isletme i¢inde farkli
uzmanlik alanlar (isletme fonksiyonlar1) ortaya ¢ikmustir. Basta iiretim, finans ve
pazarlama olarak ii¢ temel islev seklinde ortaya ¢ikan bu uzmanlik alanlarinin sayzst,
zamanla baska islev ve faaliyetlere de ihtiya¢ duyulmasi nedeniyle artmistir (Uyargil
vd., 2013: 1). Isletmelerde calisan sayisiin, is hacminin ve tiiriiniin artmasiyla
birlikte c¢alisanlarin yonetimiyle ilgili daha fazla gérev ve sorumlulugun ortaya
c¢ikmasi, isletmelerde bu konularla ilgilenecek bir uzmanlik alaninin da dogmasina
neden olmustur. Endistri Devrimi’nin ilk yillarinda personel yonetimi olarak
adlandirilan bu alan baslangicta tiretim, pazarlama ve finans gibi temel islevlere
yonelik faaliyetlerin uygulanmasina destek verecek kurmay nitelikli bir islev olarak
kabul edilmistir. Yasadigi degisim ve doniistimle birlikte giiniimiizde insan
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kaynaklar1 yonetimi olarak ifade edilen bu islev kapsaminda; isgiicli ihtiyacinin
belirlenmesine, bu ihtiyaci karsilayabilecek uygun adaylarin ise alinmasina, egitim
ihtiyaclarinin karsilanmasina, performansin degerlendirilmesine, iicretlerin tespit
edilmesine ve iy saghgr ve gilivenliginin korunmasma yonelik faaliyetler
gerceklestirilmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi islevleri olarak ifade edilen bu
faaliyet alanlariin tiimii 6nemli olmakla birlikte 6zellikle isletmelere temel rekabet
avantaji saglayan insanin performansinin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi, orgiitsel
amaclara ulasilmak ac¢isindan her zaman kritik bir konu olmustur. Endiistri
Devrimi’nden giliniimiize kadar siirekli gelisim goOsteren performans degerlendirme
uygulamalari, etkili performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasi ve
yiiriitiilmesi agisindan ydneticilere, insan kaynaklar1 departmanlarina ve ¢alisanlara
farkli sorumluluklar yiiklemektedir.

Calisanlarin  performansimnin  degerlendirilmesine yonelik konular Endiistri
Devrimi’ni izleyen ilk donemde sanayi sektorii ve kas giliciine dayali calisanlar
baglaminda diisliniilmiistiir. Bununla birlikte yirminci yilizyilin sonlarinda
sanayisizlesme olarak da adlandirilan siire¢te komiir madenleri, tekstil ve gemi
tersaneleri gibi biiyiik sanayi alanlar1 hizla azalirken turizm, egitim, perakende satis
ve finans gibi alanlardan olusan hizmet sektorii 6n plana ¢ikmistir (Toptas Arslan,
2018: 153). Ozellikle 1950’lerden sonra agir sanayi, fabrikasyon ve iiretime dayali
ekonomiden hizmet ve bilgiye dayali iiretime dogru gegcisle birlikte hizmet
sektorlinlin istihdamin temel kaynagi haline gelmesi sonucunda beyaz yakali ve
profesyonel ¢alisanlarin performansinin degerlendirilmesi 6nemli hale gelmistir.
Gilintimiizde gerek hizmet sektdriiniin istihdamin temel kaynagi haline gelmesi
gerekse de otomotiv, tekstil, gida, savunma sanayi gibi endiistriyel alanlarda ¢ok
daha nitelikli mavi yakali caligsanlara ihtiya¢ duyulmasi, performans degerlendirme
konusunu daha da 6nemli hale getirmistir. Insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili
literatiir incelendiginde; gerek hizmet sektoriiniin alt alanlarinda ve gerekse de bilgi
ve teknolojinin daha {iist diizey ve yogun kullanildig1 sanayi sektoriinde ¢alisanlarin
performansinin degerlendirilmesiyle ilgili izlenecek yaklasim ve uygulanacak
yontemlerle ilgili olarak ¢ok sayida arastirmanin yapildigr goriilmektedir.

Pek ¢ok kesimde oldugu gibi hizmet sektoriiniin temel alanlarindan biri olan
egitimde performansin degerlendirilmesi de siklikla giindeme gelen bir konudur.
Diinya genelinde egitim alaninda yapilan reformlarin 6nemli bir asamasi; Orgiit
diizeyinde egitim kurumlarimin veya birey diizeyinde 6gretmenlerin belirli kriterler
dogrultusunda performanslarinin  degerlendirilmesidir (Almeida, 2017: 2973).
Egitimin kalitesini ve niteligini artirmak, egitim alaninda daha olumlu sonuglar elde
etmek ve belirlenen hedeflere ulagmak amaciyla egitimin en 6nemli paydasi olan
Ogretmenlere yonelik yapilan performans degerlendirmenin sonuglari, 6gretmenlerin
egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde, gelisimlerinin saglanmasinda, yapilacak
terfilerde ve tcretlerin belirlenmesinde dikkate alinmaktadir (Bichi, 2017: 104,
Knudson, 1988: 103). Egitim faaliyetlerinin Kkalitesini ve Ogrenci basarisini
artirabilmek i¢in en 6nemli roliin 6gretmenlere diistiigii ve bu acidan §gretmenlerin
gelisiminin takip edilmesi ve yiiksek performansin tesvik edilmesinin énemli oldugu
diistiniilmektedir.
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Tiirkiye’de kamunun diger alanlarinda oldugu gibi egitimde de performansin
degerlendirilmesi konusu yillardir tartistlmaktadir. Onuncu Kalkinma Plan
dogrultusunda hazirlanan Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu’nda, Ogretmen Strateji
Belgesi’nde ve konuyla ilgili yapilan diger ¢alismalarda siklikla giindeme getirilen
konu 2018 yilinda hazirlanan Yonetmelik taslagi ile bir sistem olarak ortaya
konulmus ve dis paydaslara gonderilerek goriise agilmistir. Performansin goérev
yapilan okulun miidiirii, zlimre Ogretmenleri, diger 6gretmenler, sorumlu olunan
ogrenciler ve velileri ile 6gretmenin kendisi olmak {izere birden fazla kaynaktan veri
alinarak degerlendirilmesinin 6ngoriildiigii sistem ilk giindeme geldigi andan itibaren
bir¢ok tartigmayr da beraberinde getirmis, O6zellikle egitim alanindaki sendikalar
basta olmak iizere farkli sivil toplum kuruluslart ve uzmanlar taslaga tepki
gostermistir.

Bu caligmada oncelikle yOnetim teorilerinde performans konusunun Onemi
tizerinde durularak egitim sektdriinde performansin degerlendirilmesine, bir
performans degerlendirme sistemi kurulacak olsa sistemin tasariminda Onemli
konulara ve 2018 yilinda sunulan Ogretmen Performans Degerlendirme Y &netmeligi
Taslagi’na iliskin tutumlarin ortaya konulmasi amaclanmaktadir. Calismada
oncelikle literatlir taramasi yapilarak performans ve performans degerlendirme
kavramlari tanimlanmis ve yonetim teorilerinde performans degerlendirme konusu
incelenmis; sonrasinda  egitim  sektoriinde  Ogretmenlerin  performansinin
degerlendirilmesi, Tiirkiye’de bu konuda yapilan ¢aligmalar ve Ogretmen Performans
Degerlendirme Yonetmelik Taslagr tizerinde durulmustur. Calismanin ikinci
kisminda ise Tiirkiye’de kamu 6gretmenlerinin performansinin degerlendirilmesine
ve Ogretmen Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na iliskin tutumlarinimn
belirlenmesine yonelik yapilan bir saha arastirmasinin sonuglarina yer verilmistir.

1. LITERATUR TARAMASI

1.1. Performans, Performans Degerlendirme ve Performans Yonetim
Sistemi

Yonetim bilimleri alaninda yapilan pek ¢ok calismada performans konusu
tizerinde durulmaktadir. Makro anlamda bir devletin, hiikiimetin, kurumun ya da
orgiitlin performansi olabilecegi gibi mikro anlamda bir calisanin, takimin / grubun
ya da departmanin performansi s6z konusu olabilmektedir.

Performans, daha 6nce planlanmis ve amaclanmis etkinliklerin sonucunda ortaya
c¢ikan sayisal veya sayisal olmayan sonuglar (Saruhan ve Yildiz, 2012); ¢alisanlarin
gorevlerini yerine getirirken elde ettikleri ¢iktilar (Ozgen vd., 2005) veya ¢alisanin
belirli bir zaman diliminde yapmis oldugu calisma diizeyi (Pakdil, 2001) olarak
tanimlanabilir. Performans denildiginde akla genellikle ulasilan hedefler, elde edilen
sonuglar ya da gosterilen davraniglar gibi gecmis performansa yonelik unsurlar
gelmektedir. Ancak performans, ge¢miste nelerin elde edildigine odaklanan fiili
performansin haricinde beceri, yetenek veya yetkinliklere dayali olarak ¢alisanlarin
gelecek performansimi da (potansiyelini de) ifade eden genis bir kavram olarak
diisiiniilebilir (Noe vd., 2008: 345).
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Performans degerlendirme ise mikro anlamda g¢alisanlarin gegmis, mevcut ya da
gelecek performansinin, Onceden ortaya konulan performans standartlarina,
becerilere veya yetkinliklere gore ne durumda oldugunun belirlenmesi, ¢alisanlardan
beklenenler ile onlarin elde ettikleri sonuglarin karsilastirilmasidir (Agikalin, 2002;
Dessler, 2011: 332). Isletmelerde performans degerlendirme sistemleri kullanilarak,
calisanlarin belirli bir donemdeki fiili basar1 durumlar1 ve gelecege iligkin gelisme
potansiyelleri belirlenmeye ve gorevlerindeki basarilari, istekliligi, tutum ve
davraniglari, ahlak durumu, o6zellikleri ve isletmenin basarisina olan katkilari
degerlendirilmeye ¢alisilmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 160; Uyargil vd., 2013: 212).
Gliniimiizde pek cok isletmede maas diizenlenmeleri, primler, egitim ihtiyaci,
disiplin cezalari, yiikselme, 6diil mekanizmalar1 ve diger yonetim faaliyetleri ile ilgili
aliacak biitlin kararlarda performans degerlendirme sonucu elde edilecek bilgilerden
yararlanilmaktadir (Akdogan ve Demirtas, 2009: 51-52).

Isletmelerde calisanlarin performanslarinin  sistematik ve bigimsel olarak
degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900°1i yillarin baglarinda ABD’de kamu hizmeti
veren kurumlarda goriilmektedir (Uyargil vd., 2013: 212). Bundan 6nce 1800’lerin
basinda Robert Owen, iskocya’da pamuk isleme fabrikasinda her ¢alisan igin
karakter sicilleri isminde dosyalar hazirlayarak ve bu dosyalara gilinliik raporlar
kayit ederek endiistriyel diizeyde performans degerlendirmesini ilk kez uygulamistir
(Banner ve Cooke, 1984: 328; Uysal, 2015: 36). Uygulamada her kisinin is istasyonu
tizerine farkli performans diizeylerini ifade edecek sekilde renkli kartlar asilmistir.

Daha sonra Klasik Yonetim Teorisi’nin Oncilisi F. Taylor’un is oOlgiimii
uygulamalar1 aracilifiyla calisanlarin verimliliklerinin Ol¢limlenmesi sonucunda
performans degerlendirme oOrgiitlerde bilimsel olarak yapilmaya baglanmistir
(Uyargil vd., 2013: 212). Taylor’a gore her calisganin verimliligi ve yaptigi isin
miktar1 kesin kayitlarla tutuldugunda, calisan gelistikge, ticret diizeyi artirilip
istenilen standartlara ulagamayanlarin gorevine son verildiginde ve onlarin yerine
yeni ve dikkatli secilmis isgiicii alindiginda 6nemli 6l¢lide hem dogal hem de
sistematik tembelligin Oniline gecilecektir (Uysal, 2015: 36). Dolayisiyla Taylor’a
gore c¢alisanlarin performansi siirekli ve yakindan izlenmelidir (Ekinci, 2019: 19).
Ortalama bir ¢alisan kendisine belirli bir zamanda, normal olarak yapilabilecek
belirli bir gorev verildiginde hem kendisi hem de isvereni en fazla tatminle
calisabilecek; bu durum calisana kendini tatmine ulastiran basar1 ve performansini
Olgebilecek agik bir standart saglayacaktir (Locke, 1982: 16). Dolayisiyla Taylor’in
performans degerlendirme konusunu bilimsel yonetim ilkeleri kapsaminda ele aldig1
sOylenebilir. Pek ¢ok orgiit Taylor'in yirminci yiizyilin baslarindaki bilimsel yonetim
cabalarindan etkilenmis ve performans degerlendirme uygulamalarini hayata
gecirmeye calismustir. Ornegin ilk seri otomobil iiretimini gerceklestiren Henry Ford,
Taylor'in bilimsel ilkelerinden olduk¢a etkilenmis ve 1915’lere kadar, bir anlamda
ara¢ iretimini vasifli ¢alisanlara gerek kalmayacak sekilde karmasik olmayan ve
tekrarlayan adimlara bolmek anlamina gelen Taylorizm'i benimsemistir.

Klasik Yonetim’in bir bagka teorisyeni Henri Fayol, ortaya koydugu yonetim
ilkelerinde verimlilik ve etkinlik artis1 i¢in performansa dayali iicretin 6neminden
bahsetmekte ve calisanlarin {icretlerinin belirlenecedi sistemlerin  kesinlikle
performansla iligkilendirilmesi gerektigini ifade etmektedir (Uzuegbu ve Nnadozie,
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2015: 64). Dolayisiyla iicretlerle iliskilendirilebilecek sonuglar ortaya koyacak, kriter
ve standartlar1 6nceden belirlenmis performans degerlendirme yontemlerinin geregi
ve onemi Klasik Yonetim Yaklasimi kapsaminda tekrar ortaya ¢ikmaktadir.

Klasik Yonetim’in diger teorisyeni Max Weber, savundugu biirokrasi yaklasimi
cercevesinde bir Orgiitte yapilacak terfilerin yalnizca performans, basari, deneyim
veya teknik niteliklere dayali olmasi gerektigini belirtmektedir (Peek, 2020).
Weber’e gore stibjektif faktorler, kisisel bir takim iyilikler veya iliskiler ya da isle
ilgili olmayan bir takim farkliliklar ¢alisanlarla ilgili alinacak kararlarda etkili
olmamalidir. Dolayisiyla terfilerde kullanilabilecek sonuglar1 ortaya koyacak ve yine
kriter ve standartlar1 dnceden belirlenmis performans degerlendirme yontemlerinin
geregi ve dnemi Klasik Yonetim Yaklasimi kapsaminda tekrar ortaya konulmustur.

Gerek Taylor, Fayol ve Weber gerekse de Klasik Yonetim Yaklasimi’na katki
veren diger teorisyenlerin gorlisleri birlikte degerlendirildiginde ¢alisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesine yonelik uygulamalarin isletmelerin verimlilik
ve etkinlik artis1 icin son derece onemli oldugu ve calisanlarla ilgili alinacak bir
takim kararlarda performans degerlendirme sonuglarindan muhakkak yararlanilmasi
gerektigi fikrinin On plana ¢iktigi goriilmektedir. Bu teorisyenlerden sonra
performans degerlendirme konusunda yapilan calismalarin ¢ogu, performans
degerlendirme uygulamalarinin isletmelerin gelisimi i¢in 6nemini somut verilerle
kanitlayan basarili liderlerin ve yoneticilerin katkilariyla ortaya ¢ikmistir (Basheka
ve Tshombe, 2018).

Klasik Yonetim Yaklagimi’nda verimlilik ve etkinlik iizerinde 1srarla durulurken
insani iligkilerin ihmal edilmesi ve ¢alisanlarin birer insan oldugunun ve fizyolojik ve
duygusal bazi ihtiyaclar1 olabileceginin unutulmast 1930’lu yillar itibariyle
Neoklasik Yonetim Yaklasimi’nin ortaya ¢ikmasina ve gelismesine neden olmustur.
Bu donem teorisyenlerden Elton Mayo, Abraham Maslow, Douglas McGregor ve
Frederick Herzberg performansin ya da motivasyonun artmasina neden olabilecek
faktorleri arastirmiglar ve sosyal ihtiyaclarin, sosyal iliskilerin, yonetim tarzinin,
performansla ilgili yapilacak geri bildirimin, karar alma mekanizmalarina katilimin
calisanlarin motivasyonunu ve dolayisiyla performansini etkileyebilecegini ortaya
koymuslardir (Haliidu vd., 2017: 71; Sarker ve Khan, 2013: 4). Dolayisiyla
Neoklasik Yonetim Yaklasimi’nda da performans degerlendirmenin énemli oldugu;
ancak konuya sadece isletmenin verimlilik, etkinlik, amaclara ulagsma vb. ¢ikarlar
dogrultusunda degil, bunlarla birlikte calisanlarin maddi ve manevi ihtiyaglarinin
karsilanmasi, degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlarla paylasilmasit ve onlarin
gelisiminde kullanilmasi gibi calisanlarin da yarar1 gozetilecek sekilde bakildig:
sOylenebilir. Keza Neoklasik¢ilerin etkili oldugu donem, ¢alisanin maddi ve manevi
ihtiyaglarinin  karsilanmasi durumunda bundan en biiylik yarar1 uzun vadede
isletmenin elde edeceginin anlasildig: siire¢ olarak ifade edilmektedir.

Performans degerlendirme konusuna, Ikinci Diinya Savasi yillarindan itibaren
ortaya ¢ikan ve popililer hale gelen Modern Yonetim Teorileri baglaminda da
bakilabilir. Modern Yonetim Teorileri’nden biri olan Sistem Yaklagimi; dogadaki,
toplumdaki ve bilim alanlarindaki olaylarin biitiinsel olarak incelenmesini saglayacak
disiplinler aras1 bir anlayis sunmaktadir (Akkus ve Alevok Inci, 2018: 223). Bu
baglamda bir isletme bir iilkenin ya da sektoriin alt sistemi iken, kendisi de farkl alt
sistemlere sahiptir. Ornegin bir tekstil firmasi tekstil sektdriiniin alt sistemi iken
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kendisi iiretim, pazarlama, muhasebe veya finans gibi alt Sistemlerden olusmaktadir.
Bu alt sistemlerde kendi iginde alt sistemlerden olusabilir. Ornegin isletmenin alt
sistemlerinden biri olan insan kaynaklar1 yonetimi planlama, temin se¢im, egitim
gelistirme, performans degerlendirme, iicret yonetimi gibi daha alt sistemlerden
olusabilmektedir. Dolayisiyla Sistem Yaklasimi’na gore performans degerlendirme,
kendi gevresinden ya da bagka sistemlerden bilgi alarak bunlar1 isleyen ve yine kendi
cevresi ile diger sistemlere ¢ikt1 olarak sunan bir alt sistemdir. Bunun yaninda Sistem
Yaklasimi’na gore sistemin bir diger 6zelligi birbirleriyle uyumlu parcalardan olusan
bir biitiin olmasidir. Giinlimiizde de performans degerlendirme faaliyetleri sistem
yaklagimi ¢ercevesinde birbiriyle ve ¢evresiyle iligkili asamalardan olusan bir siireg
olarak diisliniildiiglinde ortaya Performans Yonetimi Sistemi ¢ikmaktadir.
Performans Yonetim Sistemi; performans degerlendirme kavramini statik anlamda
bir degerlendirme faaliyeti olarak degil, dinamik bir silire¢ olarak ele alan,
calisanlarin performanslarini planlamayi, degerlendirmeyi ve gelistirmeyi amaglayan
ve konuya daha genis bir acidan yaklasan Orgiitsel silire¢ olarak tanimlanabilir
(Uyargil, 2013: 17-19). Giiniimiizde ¢ogu isletme performans degerlendirmeye
yonelik faaliyetlerini Performans Yonetimi Sistemi altinda ytiriitmektedir.

Performans degerlendirme konusuna Durumsallik Yaklagimi c¢ergevesinde
bakildiginda her kosulda tiim orgiitlere esit sekilde evrensel olarak uygulanacak bir
performans degerlendirme sisteminin olmadigi, belirli i¢sel ve dissal faktorlere gore
kullanilacak sistemlerin ozelliklerinin ve etkinliginin degistigi goriilmektedir
(Sharma, 2017: 110; Wadongo ve Abdel-Kader, 2014: 685). Dis ¢evre, stratejiler,
kiiltiir, orgiit yapisi, biiyiikliik, teknoloji ve sahiplik yapisi, performans degerlemede
kullanilacak tiim yol, yontem ve araclart etkileyebilmektedir. Ayrica Durumsallik
Yaklasimi’nda performanst maksimize etmek amaciyla durumlar ve Orgiitiin
pargalar1 arasindaki uygunluga 6nem verilmektedir.

Kiiresellesme, bilgi islem teknolojilerindeki gelismeler ve esneklik gibi yirminci
yizyilin son ¢eyreginde baslayan ve giiniimiizde de halen etkilerini siirdiiren
gelismeler yonetim konusunda yeni goriislerin ileri siiriilmesine neden olmus ve
Modern Sonrast Yonetim Yaklagimlari ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagimlar baglaminda
performans degerlendirmeyle ilgili yeni gelismeler 1950’lerde Peter Drucker’in
Amaclara Gore Yonetim yaklasimi, 1960’larda Feingenbaum’un onciisii oldugu
Toplam Kalite Yonetimi anlayisi, 1980’ler itibariyle uygulanan 360 Derece Geri
Bildirim yaklasimi, 1990’11 yillarda Robert Kaplan ve David Norton tarafindan
gelistirilen Dengeli Ol¢iim Karnesi Teknigi ve 2000’li yillarda calisanlarla smirl
performans degerlendirme siireci yerine kalkinmaya dayali, acik ve esnek
performans degerlendirme anlayisinin ortaya c¢ikmasidir (Pulakos vd., 2019;
Schermerhorn, 2011; Wilkinson, Armstrong ve Lounsbury, 2017).

Performans degerlendirmenin yapildig: ilk yillardan giiniimiize kadar gecen bu
stirecte; yaklasim ve yontemlerde genel olarak bireysellikten orgiit geneline, sayisal
unsurlardan kaliteye, karmasik ve yogunluktan basit ve esneklige dogru bir gegisin
s06z konusu oldugu sdylenebilir. Gelecekte de pozitif ve iiretken bir caligma kiiltiiriine
sahip olmanin Onemini kavrayan orgiitlerde etkili bir performans yonetiminin
tanimimin degismeye devam edecei, yapay zekanin her alanda oldugu gibi
performans degerlendirme konusunda da radikal degisimlere neden olacag,

LAU Sosyal Bilimler Dergisi (XI-11) EUL Journal of Social Sciences
Aralik 2020 December



142 | Kamu Ogretmenlerinin Performans Degerlendirmeye ve...

performans degerlendirme ¢alismalarinda odak noktasinin verilen geri bildirim
sayisindan geri bildirimin kalitesine dogru kayacagr ve performans yonetimi
siireclerinin daha basit ve esnek olacagi ongoriilmektedir (Brooks, 2015).

1.2. Egitim Sektériinde Ogretmenlerin Performansinin Degerlendirilmesi

Diinyada son yillarda bilgi ve teknoloji alaninda yasanan gelismeler egitim
kurumlarmi da etkilemistir. Bu kurumlar degisen caga ayak uydurmak adma yeni
anlayis ve gelismeleri takip etme ihtiyact duymaktadir. 2000’11 yillardan itibaren
bir¢ok iilke, egitim sistemlerinin niteligini artirmak i¢in cesitli alanlarda kapsamli
reformlar uygulamis; bu reformlar, egitimin yonetiminden finansmanina, egitim
programlarindan 6gretmen yetistirme modellerine kadar ¢ok genis bir alani
kapsamistir.

Egitimin niteligini artirmak i¢in Onemli rollerden biri de Ogretmenlere
diismektedir. Ogretmenler; egitim sistemlerinin en vazgecilmez unsurlarindan biri
olarak kabul edilmis; 0gretmen yetistirme konusu, pek ¢ok iilkede egitim sistemi
reformlarmin énemli bir boyutunu olusturmustur (Tasgin ve Sénmez, 2013; Geng,
2000: 380). Uluslararas1 Ogrenci Degerlendirme Programi (The Programme for
International Student Assessment - PISA) ve Uluslararast Matematik ve Fen
Egilimleri Arastirmast (Trends in International Mathematics and Science Study —
TIMSS) gibi uluslararas1 degerlendirmelerde 6grenci basarisi agisindan 6ne ¢ikan
tilkelerdeki egitim sistemlerinin en temel ortak ozelligi, nitelikli 6gretmenlerin
varh@ olmustur (Barber ve Mourshed, 2007). Oz yeterlilik, is doyumu, iicret ve
calisma ortami gibi kosullardan etkilenen 6gretmenlerin performansi, ortaya gikacak
hizmetin kalitesini yiikseltecek en onemli faktordiir (Yavuz ve Karadeniz, 2009).
Kaliteli Ogretmen ihtiyaci, basta gelismekte olan iilkeler olmak {izere diinya
genelinde onemli bir sorundur. Bir¢ok ulusal ve uluslararast kurulus bu konuda
cesitli ve kapsamli calismalar yiiriitmektedir (UNESCO, 2012).

Giliniimlizde Ogretmen, eskiden oldugu gibi 6gretimi organize eden, yoOneten,
denetleyen ve kendi bildiklerini 6grencilere aktaran degil, bilgi kaynaklarina giden
yollar1 gosteren, kolaylastirici, kisacast 6grenmeyi O0greten bir rehber olma 6zelligi
kazanmustir (Geng, 2000: 382). Ogretmenlere iliskin nitelik ya da yeterliliklerin
bilinmesi;  6gretmenlik  mesleginin  taninmasi, Ogretmenlerin  gérev  ve
sorumluluklarinin belirlenmesi, 6gretmen performansinin artirtlmast ve meslege
uygun nitelikte 6gretmen yetistirilmesinin saglanmasi agisindan 6nem tasgimaktadir
(Karaca, 2008: 69). Bu nedenle farkli iilkelerde ilgili kurumlar Ogretmen
yeterliliklerinin ve yetistirme politikalarinin belirlenmesinde uygun kisilerin meslege
seciminin, hizmet Oncesi ve hizmet i¢i  egitimlerin, performansin
degerlendirilmesinin ve gelistirilmesinin 6nemine vurgu yapmaktadir.

Egitim sektoriinde bireysel performansin degerlendirilmesi; yoneticiler,
ogretmenler ve diger kisilerin belirlenen yeterliliklere gore ne Olgiide verimli
calistiklarinin ve gayret gosterdiklerinin tespit edilmesine yonelik siire¢ olarak
tanimlanabilir (Buyruk, 2014). Ozellikle dgretmenlerin is basarisin1 gelistirme ve bu
basarinin siirdiirebilmesini saglama, hedef belirleme, izleme ve gelistirme
faaliyetlerini diizenlemek i¢in dgretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi ve
degerlendirme sonuglarinin terfi, ylikselme, atama, kurum degisimi gibi kritik
konularda kullanilmas1 gerekmektedir (Bozan ve Ekinci, 2019: 143). Bununla
birlikte en 6zenle tasarlanmis degerlendirme sistemlerinde bile pek ¢ok soruna neden
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olabilecek faktorler s6z konusudur. Degerlemede kisisel Onyargilardan
kurtulamamak, net olmayan performans standartlart kullanmak, yetersiz
dokiimantasyon ve egitim eksiklikleri, degerlendirmenin gecgerliligini  ve
giivenilirligini azaltan faktorlerden sadece bazilaridir (Desander, 2000; Latham ve
Pearlman, 1999).

Ogretmenlerin performansmin degerlendirilebilmesi icin Modern Yonetim
Teorileri’'nden Sistem Yaklagimi dogrultusunda olusturulacak bir Performans
Yonetim Sistemi’nden yararlanilabilir. Sistemin kurulmasinda karar verilmesi
gereken konular (1) degerlendirme kriter ve standartlarinin neler olacagmin, (2)
degerlemeyi kimin yapacaginin (performans bilgisinin kimden alinacaginin), (3) ne
kadar siklikla bir degerlendirme yapilacaginin ve (4) degerlemede hangi yontemlerin
kullanilacaginin belirlenmesidir.

Ogretmenlerin performansmi degerlendirmek icin kriter olarak genellikle
ogretmenlerin verimlilik oranlar1 veya Ogrencinin performanst / kazanimlar
kullanilmaktadir. Ogrencilere 6grenebilmeleri icin firsatlar olusturmak, dgrenmeyi
destekleyici ve kolaylastirict bir ortam sunmak ve bunun ig¢in etkili teknikler ve
metodlar kullanmak kriter gelistirilebilecek baslica alanlardir (National Academy of
Engineering, 2009: 23). Ders igeriklerinin planlanmasi, ders konulariyla ilgili etkili
anlatimin / sunumun gergeklestirilmesi, gecerli ve giivenilir testler / sinavlar
yapilarak Ogrenme diizeyinin degerlendirilmesi, ders yonetimi, Ogrencilerle,
yoneticilerle, diger 6gretmenlerle ve 6grenci velileri ile iletisim ve iligkiler, 6grenci
baghiginin saglanmast ve takim caligsmalarma katilim Ogretmenlerin beceri ve
yetkinlikleriyle ilgili gelistirilebilecek baslica kriterlerdir (Arreola vd., 2003;
Milanowski, 2011: 20). Bunun yaninda Ogrencilerin girdikleri sinavlarda elde
ettikleri basarilar veya kazandiklar1 okullar gibi sonu¢ odakli kriterler de
ogretmenlerin degerlendirilmesinde tercih edilebilir. Ancak basar1 sonuglarina
bakarak Ogretmenlerin performansini tanimlamak zor olacaktir. Keza basarili bir
sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler, 6grenci degiskenleriyle ve 6gretim
faaliyetinin gergeklestigi belirli okul sistemine yonelik cevresel unsurlarla i¢ ice
gecmistir (Pimpa, 2005: 116). Dolayisiyla egitimin basarisiyla ilgili ortaya ¢ikacak
bir sonucta kimin/neyin daha biiylik paya sahip oldugunu tespit etmek
zorlagmaktadir. Yapilan arastirmalarda yonetici, 6gretmen ve miifettis gibi sektdrde
farkli kesimler tarafindan degerlemede Onemli goriilen bazi kriterlerin egitim-
ogretimle ilgili gelismelerin izlenmesi, dgretim i¢in uygun ortamin olusturulmasi,
sorumluluk alma konusunda istekli olunmasi, alanda bilimsel yayin yapilmasi,
dinlemeye dayali saglikli bir iletisim kurulmasi, okulda ders arag gereglerinin verimli
kullaniminin saglanmas1 ve yoneticilerin hizmet i¢i egitim kapsaminda belirli
kurslara katilmasi oldugu belirlenmistir (Oguz, 2006: 243-244).

Ogretmenlere yonelik Performans Y&netim Sistemi’nin kurulmasinda ikinci
asama degerlendirmeyi kimin yapacagi ya da performans degerlendirme i¢in bilginin
kimden almacagidir. Ogretmenlerin performansina yonelik bilgi genellikle bes
kaynaktan alinmaktadir. Bunlar (1) Ogretmenlerin ders planina, anlatimina ve
degerlendirme yoOntemlerine iliskin Ggrencilerin tutumlart ve tepkileri, (2)
Ogretmenlerin  planlama, anlatma ve degerlendirme becerileri hakkinda
meslektaglarindan ve diger uzmanlardan bilgi alinmasi, (3) 6gretmenlerin igerik
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uzmanlig1 (uzmanhgin diizeyi, derste kullanilan kaynak ve materyallerin uygunlugu)
hakkinda meslektaglarindan veya yoneticilerinden bilgi alinmasi ve (4) 6gretmenlerin
dersin yoOnetimi hakkinda (zamaninda gelme, Ogrenci sikayetleri vb.)
yoneticilerinden bilgi alinmasidir (Mathwasa, 2012; National Academy of
Engineering, 2009: 24). Bunun yaninda ¢oklu veri kaynagina dayali bir sistem
kullanilarak egitim siirecinden etkilenen farkli kisilerin goriislerinden ayni anda
yararlanilabilir (Dilbaz Saym ve Arslan, 2017: 1225). Ozellikle tek bir kisiden veri
alinarak degerlendirme yapilmasinin sorunlara neden olacagr ve birden fazla
kaynaktan veri almarak yapilacak ¢ogul degerlendirmenin egitimde kaliteyi
arttiracagi diisiiniilmektedir (Akbaba Altun ve Memisoglu, 2008b: 151). TC Milli
Egitim Bakanligi Egitimi Arastirma ve Gelistirme Dairesi Bagkanligi (EARGED)
tarafindan yapilan aragtirmada ilkogretim okullarinda gorev yapan smif ve brans
O0gretmenlerinin yaridan fazlasi performans degerlendirmelerinin okul miidiirleri
tarafindan yapilmasini istemistir (Akbaba Altun ve Memisoglu, 2008a: 12). Yapilan
diger arastirmalarin sonuclar1 incelendiginde; bir arastirmada katilimcilarin yaridan
fazlasinin ¢oklu kaynaktan yararlanarak degerleme yapilmasmi istedigi (Oguz,
2006); bir diger arastirmanin sonucunda ise Ogretmenin degerlendirilmesi i¢in
Ogrencilerden bilgi alinmasinin dgretmenler tarafindan en az tercih edilen durum
oldugu belirlenmistir (Almutairi vd., 2015: 326). Ozellikle grencilerin ve velilerin
Ogretmenleri ve yoneticileri degerlendirmesinin okulda olumsuz bir iklim
olusturacagl ve paydaslar arasinda ¢atismalara neden olabilecegi diisiiniilmektedir
(Akbaba Altun ve Memisoglu, 2008a: 19). Ayrica siiregte ortaya c¢ikabilecek
itirazlarin ve sikayetlerin oniine gegebilmek i¢in degerlendirmelerin alaninda uzman
kisiler tarafindan anlik olarak degil silirece yayilarak ve objektif yapilmasi siklikla
dile getirilmektedir (Celikten ve Ozkan, 2018: 819). Zimbabve’de yapilan bir
aragtirmada Ogretmenlerin, ilk amir degerlendirmesine dayali bir sistemi olumlu
karsiladiklar1 belirlenmistir (Pretorius ve Ngwenya, 2008: 144). Tiirkiye’de
Artvin’de 566 Ogretmen kapsaminda yapilan aragtirmada Ogretmenlerin kendi
kendine veya meslektaslar tarafindan yapilacak degerlendirme konusunda kararsiz
kaldiklar1; daha gen¢ ve kidemi az 6gretmenlerin performans degerlendirmeye daha
olumlu baktig1 belirlenmistir (Metin, 2011: 269).

Performans Yonetim Sistemi’nin kurulmasinda o6nemli bir baska konu
degerlendirme sikliginin  belirlenmesidir. Ogretmenlere ydnelik degerlendirme
diizenli araliklarla (6rnegin her yil ya da iki yilda bir), 6gretmenlerin kariyerlerinin
onemli asamalarinda (Ornegin terfi veya yiikseltmelerde ya da kurum
degisikliklerinde), varsa deneme siiresinin bitiminde veya sdzlesmenin yenilenmesi
gibi belirli durumlarda yapilabilmektedir (OECD, 2009: 12). Yapilan arastirmalarda
degerlendirmenin genellikle yillik yapilmasi istendigi belirlenmistir (Oguz, 2006:
237).

Performans Yonetim Sistemi’nin  kurulmasinda son konu degerlemede
kullanilacak ~ yontemlere ve araglara karar verilmesidir. ~Ogretmenlerin
performanslarinin degerlendirilmesinde genellikle ortak kriter ve standartlarina
dayal1, gecerli ve yapilandirilmis geleneksel degerlendirme oOlgeklerinin yer aldig
formlar kullanilmaktadir (National Academy of Engineering, 2009: 28). Bunun
yaninda; siniftaki uygulamalarin niteligine yonelik gozlemler yapilmasi (6gretme
faaliyetleri, Ogrenci-Ogretmen arasindaki iligkiler), Ogrenci basarisinin dikkate
alinmas (test skorlari, sinav sonuglari), 6gretmen ve onun hakkinda gesitli belgeler
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toplayarak Ogretme, etkinlikler, sorumluluklar, derslere yonelik icerik bilgisi ve
pedagojik bilginin degerlendirme formlar1 ve is Ornekleri ile incelenmesi ve
siniflarda gerceklestirilen denetimler (simif ziyaretleri, 6grenci goriismeleri vb.)
ogretmenlerin degerlendirilmesinde kullanilan diger baslica yontemlerdir (Almutairi
vd., 2015: 326; Milanowski, 2011). ABD’de 285 6gretmen kapsaminda yapilan bir
aragtirmada 6gretmenlerin yetkinlik temelli bir degerlendirmeye daha olumlu baktigi,
veri kaynagi olarak 6grenci test puanlarinin kullanilmasina ise karsi ¢iktiklari tespit
edilmistir (Sanders, 1995).

Kenya’da yapilan farkli aragtirmalarda egitim sektoriinde yapilan performans
degerlendirme caligmalarinin dgretmenlerin performansint artirdigr belirlenmistir.
(Aloo vd., 2017: 77; Farah, 2018: 295; Kagema ve Irungu, 2018: 93). Tayland’da
yapilan bir arastirmanin sonucunda ise performans degerlendirmeye yonelik
sorunlarin sistemin yanlis yonetilmesinden, degerlendiriciden ve degerlendirilenden
kaynaklandig1 tespit edilmistir (Pimpa, 2005: 115). Iran’da yapilan bir arastirmada
Ogretmenlerin performans degerlendirme sistemlerine yonelik tutumlarinin is tatmini,
orgiitsel baglilik ve 6z yeterlilik iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu tespit edilmistir
(Saljooghi ve Salehi, 2016: 200). 1.308 6gretmen kapsaminda yapilan bir aragtirmada
Ogretmenlerin performans degerlendirme sistemlerine yonelik tutumlarinin olumlu
oldugu ve daha kidemli 6gretmenlerin degerlendirme siireglerine daha olumlu baktig
belirlenmistir (Kolak, 2014). Hindistan’da yapilan bir arastirmanin sonucunda ise
Ogretmenlerin performans degerlendirmeye yonelik tutumlar: ile is performanslar
arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu; performans degerlendirmeye
yonelik tutumu daha olumlu yapabilmek icin okul miidiirlerinin &gretmenlerin
performansin1 degerlendirebilmek icin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmalari,
degerlendirme kriterlerini 6gretmenlere etkin bir sekilde iletmeleri ve kriterlerin adil
ve seffaf olmasin1 saglamalar1 gerektigi tespit edilmistir (Sayeeduddin ve
Vijayakumar, 2018: 114).

1.3. Tiirkiye’de Kamu Ogretmenlerinin Performansinin
Degerlendirilmesine Yonelik Calismalar Ve Ogretmen Performans
Degerlendirme Yonetmelik Taslag:

Tiirkiye’de performansin degerlendirilmesine yonelik uygulamalar ilk kez kamu
kesiminde baglamistir. Konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi, igletme biliminin ve
modern yonetim tekniklerinin yayginlagsmasiyla olmus ve o6zellikle son yirmi yilda
geligsmistir (Uyargil vd., 2013: 212). Bugiin 6zel sektorde farkli yontem ve
yaklagimlardan yararlanilarak ¢ok yaygin sekilde yapilan performans degerleme, sicil
degerlemesi adi altinda yillardir kamu sektoriinde de uygulanmaya calisilmaktadir.
Bununla birlikte Saglikta Doniisiim Programi kapsaminda 2004 yilindan beri kamu
saglik kurumlarinda yapilan performans degerlendirme c¢aligmalari, kamu
tiniversitelerinde calisan akademisyenlerin performanslarinin degerlendirilmesine
yonelik 2015 yilinda yiirtirliige konulan Akademik Tesvik Uygulamas: kamuda
uygulanan 6nemli performans degerlendirme sistemleri olarak dikkat ¢ekmektedir.
Ayrica hayata gegirilmesi planlanan yeni kamu personel rejiminde tim kamu
calisanlar1 i¢in o6diil ve performans sistemlerinin getirilecegi siklikla ifade
edilmektedir (Memurlar.net, 28.10.2019).
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Kamuda performans degerlendirmenin giderek yayginlastigi ve yaygilagmaya
devam edeceginin Ongorildiigii boylesi bir durumda, egitimde performansin
degerlendirilmesi de uzun yillardir tartisilmaktadir. 2000°1i yillarin basinda itibaren
kamuda ¢alisan 6gretmenlerin performansinin degerlendirilmesine yonelik ¢alismalar
yapilarak bir takim taslaklar hazirlanmis, ancak {ilke genelinde konuyla ilgili bir
uygulama hayata gegirilememistir. 2006 yilinda EARGED tarafindan performans
yeterliklerini ~ gelistirme ¢alismalar1 kapsaminda belirli alanlarda kriterler
olusturularak yirmiii¢ maddelik bir degerlendirme formu gelistirilmistir (Celebi vd.,
2018: 215). 2011 yilinda yapilan Ulusal Ogretmen Calistayi’nda ise kariyer gelisimi
ve Odiillendirme alanlarinda ¢oklu dlgiitlerle performans degerlendirme sisteminin
devreye sokulmasi goriisii 6n plana ¢ikmistir.

2014 yilinda hazirlanan Onuncu Kalkinma Plan1 Egitim Sisteminin Kalitesinin
Artirllmasina  Yonelik Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu’nda, egitimde kalitenin
artirlmasiyla ilgili temel amag¢ ve politikalara donlik eylemler ve uygulama
stratejileri bagligr altinda O6gretmenlerin ve egitim liderlerinin niteligini artirmanin
Oonemi vurgulanmistir. Burada yer verilen amag¢ ve politikalardan biri de, egitim
siireclerinde gorev alan tiim personelin mesleki gelisime baghh performans
kriterlerinin belirlenmesi olmustur (TC Kalkinma Bakanligi, 2014: 31).

Onuncu Kalkinma Plani’nda bahsedilen diizenleme 2015 yilinda yiirtirliige giren
TC Milli Egitim Bakanligi Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Ydnetmeligi ile
hayata gecirilmistir. Yonetmeligin 54. maddesinde “MEB’e bagli her derece ve
tirden egitim kurumunda gorev yapan ve adaylik siirecini tamamlamis olan
Ogretmenlerin basari, verimlilik ve gayretlerini 6lgmek {izere her ders yili sonunda,
gorev yaptigi egitim kurumunun miidiirii tarafindan degerlendirmesi yapilir”
hiikkmiine yer verilmistir (Resmi Gazete, 17.04.2015). Degerlendirme ig¢in
Yonetmelik ekinde yer alan ve on alanda toplam elli kriterin yer aldigi bir
degerlendirme formu esas alinmistir. Ders yili bitiminden itibaren bir ay icinde ve
MEBBIS iizerinden miidiirler tarafindan yapilmasi gereken bu degerlendirme, sadece
bir kez uygulanabilmistir (Celebi vd., 2018: 216). 2018 yilinda ise MEB’den yapilan
aciklamada konuya iligkin analiz caligmalarinin siirmesi nedeniyle mevcut
uygulamanin ertelendigi belirtilmistir (TC Milli Egitim Bakanligi, 08.05.2018). Bu
siiregte yapilan calismalarin sonucunda MEB 2018 yili Subat aymda Ogretmen
Performans Degerlendirme Yonetmelik Taslagi’mi hazirlayarak dis paydaslarin
goriisiine agmistir. Sistemde 6gretmenlerin performansinin birden fazla kaynaktan
veri alinarak degerlendirilmesi 6ngoriilmektedir. Bu degerlendiriciler sirasiyla gorev
yapilan okulun miidiirii, ziimre Ogretmenleri, ziimre Ogretmenleri haricindeki
Ogretmenler, sorumlu olunan Ogrenci velileri, sorumlu olunan G&grenciler ve
dgretmenin kendisidir (YOK, 2018). S6zii edilen bu farkli kaynaklarin degerlendirme
yapabilmesi i¢in ayr1 ayri ¢ok sayida degerlendirme formu olusturulmus ve bunlara
taslak ekinde yer verilmistir. Degerlendiriciler farkl kriterlerin yer aldigi bu formlar1
ilgili 6gretmenin performansini dikkate alarak, her 6gretim yilinda ve Bakanlik¢a
yayinlanan takvim dogrultusunda MEBBIS iizerinden bir kere dolduracaktir.
Degerlendiricinin tiiri, 6gretmenin goérev yaptigi yer ya da idari gorevi olup
olmamas1 gibi bir takim faktorlere gore her kaynaktan gelen puanin belirli bir
yiizdesi alinacak ve tiim kaynaklardan gelen puanlar toplanarak 6gretmenin nihai
performans puani hesaplanacaktir. Nihai performans degerlendirme puanina gore ise
Ogretmenlerin basar1 diizeyi belirlenecek ve bu sonucglara goére Ogretmenlere ek
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hizmet puani veya basar1 belgesi verilmesi ya da sozlesmeli 6gretmenler igin
sOzlesmenin yenilenmesi s6z konusu olabilecektir.

Yukarida bahsedilen sekilde bir degerlendirmeyi ongoren Ogretmen Performans
Degerlendirme Yonetmelik Taslagi, ilk giindeme geldigi andan itibaren tartigmalari
da beraberinde getirmis, 6zellikle egitim is kolundaki sendikalar birleserek taslaga
tepki gostermistir. Sendikalar tarafindan yapilan ortak agiklamada taslagin iptali i¢in
bes gerekce sunulmustur. Bunlar (1) hukuki zeminden yoksunluk, (2) sistemin
psikolojik siddetin aract olma niteligi tasimasi, (3) ¢alisma barisinin bozulmasi, (4)
O0gretmenin itibarinin rencide edilmesi ve (5) sistemin sozlesme iptaline neden
olabilmesidir (Hiirriyet, 2018). Bunun yaninda sendikalarin kendi yaptiklari
aciklamalarda da taslaga yonelik sorunlar ayrintili sekilde belirtilmistir. Egitim-Bir-
Sen’den yapilan agiklamada 6gretmenlerin performans degerlendirme siirecine tabi
tutulmasina kars1 olundugu; getirilmesi diisiiniilen sistemin egitimcilerin ve egitimin
niteligine ve Ogretmenin mesleki gelisimine higbir katkisi olmayacagi, aksine
kurumsal biitlinliigli bozarak mesleki motivasyonu diisiirecegi, ¢alisma barisini yok
edecegi, isbirligini zedeleyecegi ve Ogretmenlik meslegini Orseleyecegi ifade
edilmistir (Egitim-Bir-Sen, 02.04.2018). Egitim-Sen’e gore performans sistemi
egitimdeki sorunlarin ¢éziimiine destek vermeyecek ve 0gretmenlik mesleginin var
olan itibarma zarar verecektir (Egitim-Sen, 2018). Egitim-Is tarafindan yapilan
aciklamada ise bir egitimcinin performansinin, o alanin uzmani olmayan kisilerin
notlariyla 6lgmeye c¢alisilmasinin bilimsel ve akademik higcbir gergekligi olmadigi,
getirilen sistem ile Ogretmen ile Ogrenci ve veli arasinda bir c¢ikar iliskisi
olusturulmaya calisildig1 ve 6gretmenlere ve idarecilere uzmanlik alan1 olmayan
branslarda birbirine not verdirilerek okullardaki ¢alisma barisinin bozulmasina neden
olunacagi belirtilmistir (Egitim-Is, 28.04.2018). Sendikacilarin haricinde diger
paydaslara yonelik temsilciler ve uzmanlar da taslaga tepki gdstermistir. Ogrenci
Veli Dernegi, 6grenci velilerinin bu degerlendirmeye katilmalarini etik agidan dogru
bulmamistir (BBC Tiirkce, 26.03.2018). Tiirk Egitim Dernegi kurulusu olan
TEDMEM’e gore oOgretmenlerin mesleki gelisimlerinin desteklenmesi ve egitim
ogretimde hesap verebilirligin saglanmasi i¢in etkili bir performans degerlendirme
sistemine ihtiya¢ olmakla birlikte boyle bir sistem Ogretmenlerle birlikte
kurgulanmalidir (TEDMEM, 2018: 14).

Konuyla ilgili yapilan aragtirmalarda da katilimcilarin genellikle taslaktaki
sisteme yonelik tutumlarinin olumsuz oldugu belirlenmistir (Topgubas1t vd., 2018:
1202). Taslaktaki degerlendirme formu Oncekilerden cok farkli goriilmemekte,
ogrencilerin ve velilerin degerlendirmeye katilmasi yanlis bulunmaktadir. Sistemin
Ogrencilerin 6gretmenleri diisiik puan verme konusunda tehdit etmesine neden
olacag1 ve Ogrenci- 0gretmen ve Ogrenci- veli isbirligine fazlasiyla zarar verecegi,
Ogretmenler arasinda rekabetin artmasina neden olarak is barisin1 ve toplumdaki
Ogretmen algisin1  zedeleyecegi, Ogretmenleri itibarsizlagtiracagi ve Ogretmen
motivasyonunu olumsuz etkileyecegi diisiiniilmektedir (Celebi vd., 2018: 215).

Tepkiler karsisinda donemin MEB Miistesar1 Yusuf Tekin, getirilmesi planlanan
sistemin yaklagik bes yildir yliriiyen sistematik bir calismanin adimi oldugunu
belirterek 6gretmenlerin performanslarina yonelik bilginin beraber hizmet verdikleri
calisma arkadaslarindan, hizmet alan Ogrencilerden ve Ogrenci velilerinden
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alinabilecegini ifade etmistir (BBC Tiirkce, 2018). Tekin’e gore sistem kapsaminda
yapilacak degerlendirme sonucunda Ogretmenlerin insani iligkileriyle ve mesleki
gelisimleriyle ilgili tespitlerde bulunularak olasi eksikliklere gore egitim ihtiyaglari
belirlenecek, bunun haricinde herhangi bir cezai yaptirim s6z konusu olmayacaktir
(TC Milli Egitim Bakanligi, 11.06.2018).

2018 yilinda yapilan Cumhurbaskani ve Milletvekili Genel Se¢imi sonrasinda
kurulan Cumhurbagkanligr Kabinesi’nde Milli Egitim Bakani olarak gérevlendirilen
Ziya Selguk 6gretmen performansiyla ilgili taslak olarak sunulan sistemin islevsel
oldugunu diisiinmedigini, 6gretmenlerin belirli notlar iizerinden performansina dayali
bir sistem kurmanin gerekli sartlar hazirlanmadan yapilabilir olmadigini ve ilgili
sistemin MEB tarafindan uygulanmayacagimi ifade etmistir (NTV, 20.07.2018;
Memurlar.net, 21.01.2019). Dolayisiyla 2018 yilinda bir Yonetmelik taslagi halinde
ortaya konulan degerlendirme sistemi uygulamaya ge¢meden iptal edilmistir.

2. KAMU OGRETMENLERININ PERFORMANS
DEGERLENDIRMEYE VE PERFORMANS DEGERLENDIRME
YONETMELiIGIi  TASLAGINA  iLiSKIN TUTUMLARININ
BELIiRLENMESI

2.1. Yontem ve Metodoloji
2.1.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki kamuda faaliyet
gosteren Ogretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesine yonelik tutumlarin
belirlenmesi ve bir performans degerlendirme sisteminin tasariminda 6nemli
unsurlarin  neler oldugunun tespit edilmesidir. Bu dogrultuda katilimcilarin
degerlendirmenin hangi amaclar i¢in yapilmasi, degerlendirmede hangi kriterlerin
kullanilmasi, performansa yonelik bilginin kimden / kimlerden alinmasi ve
degerlendirme sonucglarindan hangi alanlarda yararlanilmasi gerektigi konularinda
gortsleri alinmaya ¢alismistir.

Arastirmanin ikinci temel amaci ise 6gretmenlerin 2018 yilinda sunulan ve taslak
halinde kalan Performans Degerlendirme Yonetmeligi'ne iliskin tutumlarinin ortaya
konulmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda ilgili taslagi inceleyen dgretmenlerin konuyla
ilgili tutumlar1, gelistirilen bir 6lgek dogrultusunda tespit edilmeye c¢alisilmistir.
Bunun yaninda katilimcilarin ilgili taslaga iliskin tutumlarinin bazi demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi de arastirmanin alt
amaci olarak belirtilebilir.

2.1.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada belirli konulara iliskin tutumlarin belirlenmesi ve bazi tutumlarin
demografik oOzelliklere gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi
amaglanmistir. Bu yoniiyle arastirmada tanimlayici aragtirma yontemi kullanilmistir.
Arastirmanin alt amaci katilimcilarin Performans Degerlendirme Yonetmeligi
Taslagi’na iligkin tutumlarinin baz1 demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesidir. Bu amaca uygun olarak gelistirilen hipotezler
asagida goriilebilir;
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Hi: Kurumdaki pozisyonuna gore taslaga yonelik tutumlar farklilik gosterir.
Hy: Calisma siiresine gore taslaga yonelik tutumlar farklilik gosterir.

Hs: Egitim diizeyine gore taslaga yonelik tutumlar farklilik gosterir.

2.1.3. Arastirmanmn Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ili Avcilar ilgesinde TC Milli Egitim Bakanligi’na
bagli on alti lisede c¢alisan Ogretmenler, miidiirler ve miidiir yardimcilari
olusturmaktadir. Arastirmanin evreni tespit edilirken zaman ve maliyet agisindan
ulasilabilirlik géz 6niinde bulundurulmustur. ilgili evrenden &rneklem ¢ekebilmek
i¢cin kota ve kolayda ornekleme yontemleri birlikte kullanilmistir. Daha ¢ok sayida
Ogretmenin faaliyet gosterdigi okullara daha fazla gonderilecek sekilde, evren
icindeki okullarda calisan yaklasik 1.000 kisiye anket gonderilmis ve 340 kisiden
cevap alinmistir. Anketlerin 25’1 gecerli ve yeterli bilgi elde edilemedigi icin
arastirmaya dahil edilmemis, sonug¢ itibariyle 315 anket iizerinden analizler
gerceklestirilmistir.

2.1.4. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigtir. Bunun igin
arastirma yapilan konu kapsaminda literatiir taramasi1 yapilarak ilgili konulara
yonelik tutum ve goriisleri belirlemek amaciyla sorular olusturulmus ve bir dlgek
gelistirilmistir. Olusturulan sorular ve gelistirilen Olgek i¢in konunun uzman
akademisyenlerin ve bazi karar vericilerin goriislerine de bagvurulmus, onlarin
belirtmis oldugu hususlarla ilgili gerekli goriilen degisiklikler yapilarak sorulara ve
Olcege son hali verilmistir. Anket formu; (1) Ogretmen performansinin
degerlendirilmesine yonelik goriisleri, (2) bir performans degerlendirme sistemi
kurulacak olsa sistemin tasariminda O6nemli konulara yonelik gortsleri, (3)
Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na Yonelik Tutumlari ve (4)
demografik ozellikleri belirlemek iizere dort boliimden olusmaktadir. Bu bdliimler
asagida ayrintili sekilde goriilebilir;

(1) Ogretmen performansinin degerlendirilmesine ydnelik goriislerin yer aldig1
birinci  bolimde  katilmcilarin  kamuda  6gretmenlerin  performansinin
degerlendirilmesi fikrine nasil baktiklar1 belirlenmeye ¢alisilmistir. Bunun igin
katilimcilardan “uygun bir degerleme sisteminin uygulanabilecegini diisliniiyorum”
ya da “degerlendirme sistemine tamamen karsityim” ifadelerinden birine katilmalari
istenmistir.

(2) Bir performans degerlendirme sistemi kurulacak olsa sistemin tasariminda
onemli konulara yonelik goriislerin belirlenmeye calisildig ikinci boliimde sistemin
amag¢ ve tasarimina iligkin sorulara yer verilmistir. Performans degerlendirmeye
yonelik bir sistemin kurulmasi planlandiginda; degerlendirmenin hangi amaclar i¢in
yapilmasi,  degerlendirmede  performans  bilgisinin  kimlerden  alinmasi,
degerlendirmede hangi kriterlerin kullanilmasi ve degerlendirme sonuglarindan hangi
alanlarda yararlanilmasi gerektigi konularinda uygun cevap segenekleri olusturulmus
ve katilimcilardan bu segenekleri isaretlemeleri istenmistir.

(3) Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na yonelik tutumlarin
belirlenmeye ¢alisildigr tiglincli boliimde konuyla ilgili gelistirilen bir dlgege yer
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verilmistir. Gelistirilen dlcek bes basamakli bir Likert tipi dlgektir. Olgekteki yirmi
ifade “1: Hi¢ Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Kararsizim; 4: Katiliyorum; 5:
Tamamen Katiliyorum” seklinde kodlanmistir. Gelistirilen Olgegin yap1 gegerliligi
belirlemek i¢in, faktor analizinin yapilabilmesi i¢in genel olarak 100-200 aras1 denek
yeterli oldugundan (Akgiil ve Cevik, 2005: 419) ve arastirma kapsaminda 315
denege ulasildigindan faktér analizi yapilmistir. Analizde Varimax Rotasyonu
kullanilmis ve faktor yikleri icin alt kesim noktasi 0,60 olarak kabul edilmistir.
Temel Bilesenler Analizi sonucunda, KMO degeri 0,64 olarak bulunmustur. Bu
degere gore faktor analizi yapmak i¢in 6rneklem yeterlidir. Bartlett Kiiresellik test
degeri de degiskenler arasinda faktor analizi yapilabilecek giigte bir iliski oldugunu
(anlamlilik degeri 0,000) gdstermistir (Islamoglu, 2009: 234). Bununla birlikte
yapilan ilk faktor analizi sonucunda gerekli degerlendirmeler yapilarak oOzellikle
diisiik ortak varyansa sahip dort ifade dlgekten ¢ikarilmistir. Tekrar yapilan faktor
analizi sonucunda, KMO degeri 0,693 olarak bulunmus ve tiim ifadelerin ii¢ boyut
altinda toplandigi belirlenmistir. S6z konusu boyutlara iliskin faktorlerin adi ve
yiiklerine ait aralik degerleri; (1) Sistemin adaletli ve faydali olacagina yonelik inang
(0,70-0,89 - 12 ifade), (2) Sistem kapsaminda elde edilen sonuglarin kullanimi (0,86-
0,87 - 2 ifade) ve (3) Sistemin 6gretmenler arasi iliskilere etkisi (0,86-0,91 — 2 ifade)
seklindedir. Analiz sonucu elde edilen ii¢ faktdriin toplam varyansi agiklama orani
0,85°dir. Birinci faktor, degiskenligin %52,5’ini, ikinci faktor %18,1’ini ve ti¢lincii
faktor %14,4’linti agiklamaktadir. Gelistirilen 6lgegin giivenilirligini test etmek i¢in
Cronbach a giivenilirlik katsayisi kullanilmistir. Giivenilirlik analizi sonucunda
gerek Olcegin tamamina gerekse de her ii¢ boyuta yonelik Cronbach a katsayilari
0,90’m iizerinde bulunmustur. Ilgili degerlerin sosyal bilimlerde gergeklestirilen
arastirmalar acisindan oldukca yiiksek oldugu soylenebilir.

(4) Demografik ozelliklerin belirlenmeye ¢alisildigi  dordiincii  bolimde
katilimcilarin cinsiyetlerini, yas gruplarini, egitim diizeylerini, ¢aligma siirelerini,
pozisyonlarimi ve gorev yaptiklart okul tiiriinii tespit edebilmek i¢in sorular
olusturulmus ve katilimcilarin bu sorular1 kendilerine uyan segenekleri isaretleyerek
cevaplamalari istenmistir.

Yukarida bahsedildigi sekilde dort boliimden olusan anket formu kullanilarak bir
okulda gorev yapan yaklasik 40 6gretmen kapsaminda bir pilot ¢alisma yapilmis ve
katilimcilardan alinan geri bildirimler sonrasinda tam olarak anlasilmayan, eksik ya
da hatal1 ifadeler / sorular gézden gegirilerek anket formuna son hali verilmistir.

2.1.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Aragtirmada katilimeilarin 68retmen performansinin degerlendirilmesine yonelik
gorlslerinin ve bir performans degerlendirme sistemi kurulacak olsa sistemin
tasariminda 6nemli konulara yonelik goriiglerinin belirlenebilmesi icin birden fazla
alternatif icinden tek ya da birden fazla secimin yapilabilecegi nominal (sinifsal)
olgeklerden yararlamlmugtir. Ilgili alternatif ifadelerin kodlanmasinda standart
degerler kullanilmis ve katilimcilarin birden fazla alternatif i¢inden segtikleri ifadeler
karsiligindaki standart degerler istatistik programina girilmistir. Bu dogrultuda
frekans tablolar1 yapilmis ve her siniftaki goresel frekanslar bulunmustur. Arastirma
verilerinin analizinde ise frekans dagilimlar1 ve tanimlayici istatistiki analizlerin yani
sira Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na yonelik tutumlarin bazi
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demografik faktorlere gore farklilik gdsterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla
Bagimsiz Grup T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi’nden yararlanilmistir.

2.2. Arastirma Bulgular

Arastirmada elde edilen bulgular; (1) 6rnekleme iliskin demografik bulgular, (2)
O0gretmen performansinin degerlendirilmesine ve bir performans degerlendirme
sistemi kurulacak olsa sistemin tasariminda onemli konulara yénelik bulgular, (3)
Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na yonelik tutumlara iliskin bulgular
ve (4) taslakla ilgili tutumlara iligkin tespit edilen farkliliklar olmak tizere dort baslik
altinda incelenmistir.

2.2.1. Ornekleme Iliskin Demografik Bulgular

Arastirma kapsaminda anket formunu doldurarak aragtirmaya katilan miidiir,
midiir yardimcisi ve Ogretmen sayist toplam 315°tir. Katilimcilarin demografik
ozelliklerine ait tiim bilgiler Tablo 1’de goriilebilir.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler n %
Cinsi Kadin 158 50,2
Inslyet Erkek 157 298
20-30 106 33,7
31-35 97 30,8
Yas Gruplan 36-40 8 152
41 yas ve isti 64 20,3
Lisans mezunu 253 80,3
Egitim Diizeyi Yiiksek lisans mezunu 59 18,7
Doktora mezunu 3 1,0
3 yil ve daha az 51 16,2
4 ile 7 yil arasi 77 24,4
Calisma Siireleri 8 ile 11 y1l aras1 79 25,1
11 ile 14 y1l aras1 38 12,1
14 yildan fazla 70 22,2
Ogretmen 260 82,5
Pozisyon Miidiir Yardimcisi 50 15,9
Miidiir 5 1,6
Teknik Meslek Lisesi 55 17,5
. Anadolu Mesleki Teknik Lisesi 86 27,3
g’g;ﬁv Yapilan Okul Anadolu Lisesi 157 49,8
Imam Hatip Lisesi 10 3,2

Saglik Anadolu Lisesi 7 2,2

2.2.2. Katilimcilarin Ogretmen Performansimin Degerlendirilmesine ve
Degerlendirme Sisteminin Dizayninda Belirli Konulara Yonelik Goriigleri

Arastirma kapsaminda katilimcilarin oncelikle kamuda calisan 6gretmenlerin
performanslarinin  degerlendirilmesi fikrine yonelik goriisleri  belirlenmistir.
Sonrasinda ise kamuda g¢alisacak Ogretmenlerin performansini degerlendirecek bir
sistemin kullanilmast durumunda, sistemin tasarimina yonelik belirli konulardaki
gortsler tespit edilmeye calisilmistir. Katilimeilarin  6gretmen performansinin
degerlendirilmesi fikrine yonelik goriisleri Tablo 2 {izerinde goriilebilir.

LAU Sosyal Bilimler Dergisi (XI-11) EUL Journal of Social Sciences
Aralik 2020 December



152 | Kamu Ogretmenlerinin Performans Degerlendirmeye ve...

Tablo 2: Ogretmen Performansinin Degerlendirilmesine Yonelik Goriisler

n %
Uygun tasarlanmasi durumunda kamu 6gretmenlerinin performansinin
b e . ST A 149 47,3
degerlendirilebilecegi bir sistemin uygulanabilecegini diisiiniiyorum.
Kamu 6gretmenlerinin performansinin degerlendirilmesine tamamen karsiyim. 166 52,7

Elde edilen sonuglara gore katilimeilarin %47,3°i uygun sistem kullanilmasi
durumunda Ogretmenlerin performansinin degerlendirilebilecegini diistinmektedir.
Katilimeilarin = %52,7°si ise  dgretmenlerin  performansinin - degerlendirilmesine
tamamen karsidir. Bu sonuca gOre azimsanamayacak bir kesimin performans
degerlendirmeye biitiiniiyle kars1 olmadigi ve uygun sistemlerin kullanilmasi
durumunda performans degerlendirme fikrine verilecek deste§in artacagi
sOylenebilir. Katilimcilarin az bir farkla ¢ogunlugu performansin degerlendirilmesi
fikrine tamamen karst olmakla birlikte oranlarin birbirine ¢ok yakin olmasi,
katilimcilarin ~ biitiiniiyle  performanslarinin  degerlendirilmesi  fikrine  degil
kendilerince  uygun  olmayan  sistemler  kullanilarak  performanslarinin
degerlendirilmesine fikrine karsi olduklarint diisindiirmektedir. Dolayistyla burada
“degerlendirmede uygun sistem ne olabilir?” sorusu ortaya c¢ikmaktadir. Bu
dogrultuda katilimcilarin kamuda 6gretmenlerin performansini degerlendirecek bir
sistemin Kkullanilmas1 durumunda sistemin tasarimina yonelik belirli konulardaki
goriigleri tespit edilmeye c¢alisiimistir. Bu konulardaki goriisler Tablo 3 iizerinde
goriilebilir.

Tablo 3: Degerlendirme Sisteminin Dizayninda Belirli Konulara Yonelik Goriisler

Degerlendirme hangi amag¢/amaglar igin Degerlendirmede performans bilgisi
yapilmah? kimden/kimlerden alinmah?
n % n %
Egitimin kalitesini artirmak 193 61,3 Egitimde uzman kisiler 210 66,7
Ogretmenlerin verimini 137 43,5 . 133 42,2
1. ve 2. derece amirler
artirmak
Isbirligini artirmak 86 27,3 Ogretmen 98 31,1
Rekabeti artirmak 23 7,3 Miifettisler 28 8,9
Ogretmenlerin kisisel 15 4.8 s . 20 6,3
e Ogrenci
gelisimini artirmak
‘s Veliler 14 4,4
Diger 185 58,7 Diger o7 76
Degerlendirmede hangi kriter/kriterler Degerlendirme sonuc¢lar1 hangi konuda/konularda
kullanilmali? kullanilmali?
n % n %
Ogretmenlerin bilgi diizeyi 218 69,2 Yeni egitim planlamalarinda 195 61,9
Ogrenciye yonelik tutum ve 150 47,6 Kidem belirlenmesinde 83 26,3
davraniglar
A}(ade.rmk diizey/0grenim 149 413 Ucretlerin farklilastirilmasinda 80 254
diizeyi
Farkh projelere katilim 134 42,5 Og¥etmen n_1te11kler1n1n 71 225
belirlenmesinde
Is arkadaslarma yonelik tutum 100 31,7 Iyi okullarda 68 21,6
ve davraniglar gorevlendirmelerde
isbirligine yatkimlik 94 29,8 Yeni 6gretmen aliminda kriter 42 13,3
olarak
Alinan hizmet i¢i egitimler 91 28,9 Diger 21 6,7

Tablo incelendiginde katilimcilarin en c¢ok egitimin kalitesini ve verimliligini
artirmak amaglar1 dogrultusunda bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasi
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gerektigine inandiklar1 goriilmektedir. Farkli iilkelerde egitim alaninda gelistirilen
degerlendirme sistemlerinde de genellikle egitim kalitesini artirmanin ilk amag
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sistemin uygulanmasinda isbirligini, rekabeti ve kisisel
gelisimi artirma amaglart ise ¢ok destek bulmamistir. Burada gelistirilecek bir
degerlendirme sisteminin asir1 rekabete neden olarak igbirligini bozacag diisiincesi
etkili olmus olabilir. Ayrica katilimcilar kurulacak degerlendirme sisteminin kisisel
gelisime destek verecek nitelikte olmayacagini diisiiniiyor olabilir. Burada “diger”
secenegini isaretleyerek farkli bir amag belirten katilimer sayist da oldukga fazladir.
Belirtilen diger amaglar i¢inde “basarili basarisiz 6gretmen ayrimini yapabilmek”,
“degerlendirme sonucuna gore sonuglara basarili dgretmenlere ek ticret ya da ek
yarar vermek” ve “Ogretmenlerin Ozliik haklarmi iyilestirmek™ on plana ¢ikan
ifadelerdir.

Degerlendirmenin hangi kriterler kullanilarak yapilmasi gerektigine yonelik
sonuglar incelendiginde katilimcilarin en Onemsedikleri performans kriterinin
“Ogretmenlerin bilgi diizeyi” oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yariya yakini
“Ogrenciye yonelik tutum ve davranislarin”, “akademik diizeyin (yiiksek lisans ya da
doktora yapmanin)” ve “farkli projelere katilimin™ degerlendirmede kriter olarak
kullanilmasini uygun gérmektedir. “Calisma saatlerine uyum”, “brang farkliliklari”
ve “verilen gorevleri zamaninda yerine getirme” kriterleri ise katilimcilar tarafindan

destek bulmamustir.

Performans bilgisinin kimlerden alinmasi gerektigine yonelik sonuglar
incelendiginde degerlemeyi yapacak ya da degerlemede bilgi alinacak kisilerin
egitim alaninda uzman kisiler olmasina 6nem verildigi goriilmektedir. Katilimcilar
ozellikle objektif bir degerlendirme i¢in kendi sartlarin1 bilen, anlayan ve
degerlendirme siireclerine hakim uzmanlar tarafindan degerlendirilmeyi tercih
etmektedir. Bunun yaninda katilimcilarin yariya yakini birinci ve ikinci derece amir
degerlendirmesini uygun goriirken yaklasik tigte biri degerlemede bilgi alinacak
kisinin Ogretmenin kendisi ya da diger Ogretmenler olmasi gerektigini
diisiinmektedir. Katilimcilarin ¢ok biiyiik kismi ise performans bilgisinin miifettis,
ogrenci ve dgrenci velilerinden alinmasini desteklememektedir. Ozellikle dgrenci ve
ogrenci velilerinden Ogretmen performans: hakkinda bilgi alinmasini isteyen
katilimer sayisinin oldukca az olmasi, katilimcilarin yeni getirilmesi planlanan
sistemin getirdigi coklu degerlendirmeye de kesinlikle karsi olduklarim
gostermektedir.

Katilimcilarin ~ yaridan  fazlasi  performans sonuglarindan yeni egitim
planlamalarinda yararlanilmas1 gerektigini diislinmektedir. Miifredat ve ders
iceriklerinin gozden gecirilerek iyilestirilmesi, yeni anlatim tekniklerinin tartigilmasi,
ders giin ve saatlerinin yeniden diizenlenmesi vb. konular egitimin planlamas1 baslig
altindadir. Bunun yaninda katilimcilarin yaklagik dortte iigii kidem belirlenmesi,
ticretlerin farklilagtirilmasi, 6gretmen niteliklerinin belirlenmesi ve daha iyi okullarda
gorevlendirilme gibi 6nemli konularda performans sonuglarmin kullanilmasini
desteklememektedir. Ozellikle degerlendirmenin objektif ve dogru yapilip
yapilmayacagina yonelik endiseler, 6gretmenler arasinda asir1 rekabete varan
durumlarin yaganmasi ve bu nedenle ¢alisma barisinin bozulabilmesi vb. hususlar
performans sonuglariin bu tiir 6nemli kararlarda kullanimi1 konusunda katilimcilar
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diistindiiriiyor olabilir. Yeni 6gretmen aliminda (s6zlesme yenilenmesinde-iptalinde,
yiikseltmelerde, adayliktan asli 6gretmenlige geciste vb.) performans sonuglarinin
kullanilmasima da katilimcilarin yaklasik %90°1 karsidir. Bu sonucun ortaya
¢ikmasinda da yukarida bahsedilen benzer nedenlerin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

2.2.3. Katiimcilarin  Ogretmen Performans DeSerlendirme Yonetmeligi
Taslagi’'na Yonelik Tutumlar

Arastirmada ikinci temel amag¢ dogrultunda katilimcilarin 2018 yilinda sunulan
ve taslak halinde kalan Performans Degerlendirme Yonetmeligi’ne iligskin tutumlart
belirlenmeye calisilmistir.  Bunun igin katilimcilara oncelikle Performans
Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi hakkinda bilgileri olup olmadigi sorulmustur.
236 katilimcinin taslak hakkinda bilgisi oldugu belirlenmis ve bu katilimcilarin
Olcekte yer alan ii¢ boyut kapsamindaki ifadelere katilim diizeyleri tespit edilmistir.
Verilen cevaplara yonelik tanimlayici istatistiki bilgiler Tablo 4 {izerinde goriilebilir.

Tablo 4: Katimeilarin Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na Yonelik Tutumlar

Boyutlar ifade Sayisi Oort.* Std. Sapma
1. Sistem adaletli igler ve faydali olur. 12 1,86 1,03

2. Sistem kapsaminda elde edilecek sonuglar belirli 2 203 1.8
konularda (icret, yiikselme vb.) kullanilmalidir. ' ’

3. Sistem 6gretmenler arast iligkileri bozacaktir. 2 4,09 1,19
Genel Olcek 16 1,76 1,08

*1: Hig katilmiyorum  2: Katilmiyorum  3: Kararsizim  4: Katiliyorum  5: Tamamen katiliyorum

Ifadelere katilim diizeyi genel olarak incelendiginde taslakla getirilmek istenen
sisteme yonelik genel tutumun net bir sekilde olumsuz oldugu soylenebilir. Olgege
iligkin birinci derecenin “sistemi ¢ok olumsuz buluyorum” ve besinci derecenin
“sistemi ¢ok olumlu buluyorum” oldugu varsayildiginda ortaya ¢ikan 1,76 ortalama
degeri, katilimecilarin taslakla getirilmek istenen sisteme karsi genel tutumlarinin
“cok olumsuz” ve “olumsuz” arasinda bir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Boyutlar itibariyle ifadelere verilen cevaplar incelendiginde; katilimcilarin
sistemin adaletli isleyecegine ve faydali olacagina inanmadigi net bir sekilde
goriilmektedir. Boyut altinda yer alan ifadeler dikkate alindiginda; getirilmesi
diisiiniilen sistemin objektif, adaletli, gecerli ve gilivenilir bir sekilde
uygulanamayacagi ve slirdiiriilemeyecegi; Ogretmen, 6grenci ve veli iliskilerini
olumsuz yonde etkileyecegi; adaleti saglayamayacagi ve Ogretmenler arasinda
performans farkliliklarini ortaya koyamayacag diisiiniilmektedir. Burada performans
puanlamas1 yapilirken objektif kalinamayacagi diisiincesi etkili olabilir. Katilim
diizeyinin en diisiik oldugu ifadenin, birinci boyut altindaki “sistemin 6gretmen veli
iliskilerini olumlu ydnde gelistirecegini diisiinliyorum” oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin; velilerin ¢ogunun kendilerini tanimamasi, ¢ocuklarinin durumunu
kabullenmek istememeleri, ¢ocugun basarisizligi durumunda tek sucluyu 6gretmen
olarak gormeleri vb. nedenlerle 6grenci velilerinin kendileri hakkinda saglikli ve
objektif bir degerlendirme yapamayacaklarina inandig1 diisliniilmektedir. Aym
zamanda sistem kapsaminda 6grenci velisinden bilgi alinmasi, 6gretmenlerde bir
performans baskisina neden olabilecektir. Velilerin egitimci olmamalar1 ve pedagojik
formasyon almamalar1 da Ogrenci velilerinden bilgi alinmasina siddetle karsi
cikilmasina neden olabilir. Bunun yaninda sistem iginde yer almasi planlanan bazi
paydaslarin yetkin olmamasindan dolay1 objektif degil de yanl degerlendirme yapma
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olasiligi 6gretmenler iizerinde baski olusturuyor olabilir. Ayrica degerlendirme
sistemiyle birlikte O6gretmenlerde performansin daha da diisecegi algis1 soz
konusudur. Ogretmenler faaliyetleri karsisinda performans puani alacag kaygisiyla
asil isine odaklanamayabilir ve siirekli kontrol edildigi duygusuyla daha kati bir
program izleyebilir. S6z konusu nedenler 6gretmenlerin motivasyonunu azaltacaktir.
Yine birinci boyutta yer alan ifadelere yonelik katilim diizeyleri incelendiginde
sistemin egitimde yasanacak problemlere ¢oziim olmayacagi, tam tersi ¢ozliimii zor
yeni sorunlar getirecegi diisiiniilmektedir. Ayrica sistemle birlikte 6gretmenlerin
performansinin  artacagina, egitim sektoriinde etkinligin  ve  verimliligin
yiikselecegine ve Ogretmenlerin  kisisel gelisimine katki  saglanacagina
inanilmamaktadir.

Ikinci boyut itibariyle verilen cevaplara bakildiginda sistem kapsaminda elde
edilecek sonuglarin iicretlerin farklilastiriimasinda ve yiikselmelerde kullanilmamasi
gerektiginin net sekilde ortaya ¢iktigi sdylenebilir. Bu sonucun, sistem kapsaminda
performans degerlendirme i¢in yeterli ve dogru bilginin alinamayacagina
inanilmasiyla ve dogrudan sisteme dair gilivensizlikle iliskili oldugu
diistiniilmektedir. Sistemin objektif ve adaletli bir sekilde islemeyecegine inanildig:
icin sisteme dair bir giivensizligin s6z konusu oldugu ve sonuglarin kullanimi i¢in de
bdyle bir tutumun ortaya ¢iktig1 diisiiniilebilir.

Uciincii boyut itibariyle sonuglar incelendiginde ise katilimcilarin sistemin
Ogretmenler arasindaki iligkileri bozacagimi diisiindiikleri goriilmektedir. Bunun
baslica nedeni sistemin ylriirlige girmesiyle birlikte 6gretmenlerin birbirine
performans puani verecek olmasi olabilir. Bunun yaninda yoneticilerin géziine daha
fazla girerek yiiksek performans puani alabilme kaygisi, bireysellesmenin artmas,
asir1 rekabet vb. ortaya ¢ikmasi muhtemel durumlar, 6gretmenler arasinda isbirligi ve
mesleki dayanismay1 azaltacak ve cgatigmalara yol acacaktir. Katilimcilarin benzer
diisiincelerin etkisi altinda kalarak ilgili ifadeleri cevapladig: diistintilmektedir.

2.2.4. Katihmcilarin  Ogretmen Performans Degerlendirme Yonetmeligi
Taslagi'na Yonelik Tutumlarina Iliskin Farkhiliklar

Aragtirmanin alt amaci, katilimcilarin Performans Degerlendirme Y onetmeligi
Taslagi’na iligkin genel tutumlarinin bazi demografik 6zelliklerine gore anlamh
farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesidir. Calismanin bu kisminda daha 6nce
kurulan hipotezlerin testleri i¢in yapilan analizlerin sonuglarina yer verilecektir.

2.2.4.1. Kurumdaki Pozisyona Gore Farkliliklar

Katilimcilarin -~ Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na  iliskin
tutumlarmin  gérev  yaptiklar1  kurumlarindaki  pozisyona gore farklilagip
farklilasmadigimin tespiti igin Bagimsiz Grup T-Testi yapilmistir. Testin sonuglari
Tablo 5 tizerinde goriilebilir.
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Tablo 5: Katihmcilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Performans Degerlendirme

Yonetmeligi Taslagina Yonelik Tutumlarindaki Farkhhklar

Yonetsel Yonetsel
Pozisyonda Pozisyonda
Olan Olmayan
Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na iliskin tutumlar
(p=0,006<0,05) 2,59 2,26
1: Cok olumsuz, 2: Olumsuz, 3: Kararsiz, 4: Olumlu, 5: Cok Olumlu

Tablo incelendiginde katilimcilarin taslaga yonelik tutumlarinin kurumlarindaki
pozisyona gore farklilik gosterdigi belirlenmis ve H; hipotezi kabul edilmistir.
Analize iligkin tanimlayici istatistikler incelendiginde kurumlarinda miidiir ve miidiir
yardimcis1 pozisyonunda calisan katilimcilarin (ort.:2.59, std.sapma:0,69) yonetsel
pozisyonda olmayan katilimcilara (ort.:2.26, std.sapma:0,61) goére taslaga daha
olumlu baktiklar1 belirlenmistir. Baz1 6gretmenlerin belirli konulardaki performansi
nedeniyle sorun yasayan kurum yoneticilerinin yeni taslakla birlikte bu sorunlarin
nispeten azalacagini diisiinmeleri ve degerlendirmenin agirlikli olarak kurum
yoneticileri tarafindan yapilmasiin planlandig1 dikkate alindiginda ortaya ¢ikan bu
sonucun anlamli oldugu sdylenebilir.

2.2.4.2. Calisma Siiresine Gore Farkliliklar

Katilimcilarin - Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na  iligkin
tutumlariin ~ gérev  yaptiklari  kurumlarindaki  pozisyona gore farklilagip
farklilasmadiginin tespiti i¢in Tek YoOnlii Varyans Analizi yapilmistir. Analiz
sonuglari1 Tablo 6 iizerinde goriilebilir.

Tablo 6: Katihmcilarin Calisma Siirelerine Gore Performans Degerlendirme Yonetmeligi
Taslagina Yonelik Tutumlarindaki Farkhihiklar

3yilve 4ile7 8ilell | 12ile14 | 14 yildan
dahaaz | yil aras1 | yil aras1 | yil arasi fazla
Performans Degerlendirme Yonetmeligi
Taslagi’na iliskin tutumlar (p=0,039<0,05) 2,70 2,34 2,17 2,35 2,23

1: Cok olumsuz, 2: Olumsuz, 3: Kararsiz, 4: Olumlu, 5: Cok Olumlu

Analiz sonuglarina gore katilimcilarin taslaga yonelik tutumlarin ¢aligma siiresine
gore farklilik gosterdigi belirlenmis ve H; hipotezi kabul edilmistir. Farkliliklarin
hangi gruplar arasinda anlamli olarak farklilastigini belirlemek i¢in Post-Hoc (LSD)
testinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara gore 3 yil ve daha az c¢alisma
sliresine sahip katilimcilarin (ort.:2.70, std.sapma:0,66) 4 ile 7 yil arasi c¢alisma
sliresine sahip katilimcilara (ort.:2.34, std.sapma:0,69) (p=0,009<0,05); 8 ile 11 yil
arasi ¢alisma siiresine sahip katilimcilara (ort.:2.17, std.sapma:0,58) (p=0,00<0,05);
12 ile 14 yil arasi galigsma siiresine sahip katilimcilara (ort.:2.35, std.sapma:0,60)
(p=0,012<0,05) ve 14 yildan fazla c¢alisma siiresine sahip katilimcilara (ort.:2.23,
std.sapma:0,62) (p=0,004<0,05) gore taslaga yonelik tutumlarinin daha olumlu
oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla genel olarak meslege yeni baslayanlarin, meslekte
belirli bir siire (4 y1l ve iizeri) ¢alismis olanlara gore taslaga yonelik tutumlar1 daha
olumludur. Yeni neslin etkinlik, verimlilik ve performans gibi kavramlar1 daha ¢ok
onemsedigi ve meslege yeni baslayan kisilerin daha idealist oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda ortaya ¢ikan sonucun anlamli oldugu sdylenebilir.
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2.2.4.3. Egitim Diizeyine Gore Farkliliklar

Katilimeilarin -~ Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na iliskin
tutumlarinin egitim diizeyine gore farklilasip farklilasmadiginin tespiti i¢in; doktora
diizeyindeki katilimci sayist ilgili analizi yapabilmek agisindan yetersiz oldugundan
yiiksek lisans ve doktora kategorisi birlestirilmis ve Bagimsiz Grup T-Testi’den
yararlanilarak lisans ve lisansiistii olmak tiizere iki grup acisindan farklilik olup
olmadig test edilmistir. Testin sonuglar1 Tablo 7 lizerinde goriilebilir.

Tablo 7: Katiimcilarin Egitim Diizeylerine Gore Performans Degerlendirme Yonetmeligi
Taslagina Yonelik Tutumlarindaki Farkhiliklar

Lisans Lisansiistii

Performans Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na iligkin tutumlar
(p=0,532>0,05) 2,30 2,50

1: Cok olumsuz, 2: Olumsuz, 3: Kararsiz, 4: Olumlu, 5: Cok Olumlu

Testin sonuclar1 incelendiginde katilimcilarin taslaga yonelik tutumlarinin egitim
diizeylerine gore anlamli farklilik gostermedigi belirlenmis ve Hs hipotezi
reddedilmistir. Lisansiistii mezuniyet derecesine sahip katilimcilarin taslaga yonelik
tutumlari lisans mezunu katilimcilara gore daha olumlu olmasina karsin aradaki fark
istatistiki olarak anlamli bulunmamastir.

SONUC VE TARTISMA

Isletme biliminin kurucusu ve Bilimsel Y&netim Yaklasimi’nin onciisii F.
Taylor’un is Olglimleri yaparak ilk kez bilimsel anlamda baslattigi performans
degerlendirme c¢alismalar1 Klasik Yonetim Teorileri’nde verimlilik, etkinlik ve
rekabet baglaminda daha ¢ok isletme odakli ele alinmig, Neoklasik Yaklasim’da ise
isletmenin ¢ikarlariyla birlikte calisanlarin maddi ve manevi ihtiyaglarinin
karsilanmasina, motivasyonlarinin saglanmasina ve degerlendirme sonuglarinin
onlarla paylasilmasina dikkat c¢ekilerek calisanlarin yarar1 da g6z Oniinde
bulundurulmaya ¢alisilmistir.  Modern  Yonetim  Teorileri’'nde  performans
degerlendirme siireci, Sistem ve Durumsallik Yaklasimlar ¢ergcevesinde birbiriyle ve
cevresiyle iligkili asamalardan olusan bir sistem olarak diisiiniiliirken Modern Sonras1
Yonetim Yaklasimlari’nda performans degerlendirmeyle ilgili ¢alismalarda sayisal
sonuclar yerine niteligin, karmasiklik ve yogunluktan ¢ok basitlik ve esnekligin
onem kazandig1 goriilmektedir.

Hizmet sektoriiniin 6nemli bir alani olan egitimde de egitimin kalitesi ve niteligi
acisindan 6nemli role sahip dgretmenlerin performansinin degerlendirilmesi dnemli
bir konudur. Bugiin diinyanin pek cok iilkesinde, belirlenen kriterler ve hedefler
dogrultusunda egitimin en Onemli paydaslar1 olan Ogretmenlerin performansi
degerlendirilmekte ve elde edilen sonuglardan belirli konularda yararlanilmaktadir.
Tiirkiye’de yillardir tartisilan bir konu olan o6gretmenlere yonelik performans
degerlendirmesi, yapilan ¢aligmalarin sonucunda 2018 yilinda hazirlanan Y 6netmelik
taslagi ile bir sistem olarak ortaya konulmus ve dis paydaslara gonderilerek goriise
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acilmistir. Performansin birden fazla kaynaktan veri alinarak degerlendirilmesinin
Ongorildigi sistem pek ¢ok tartismayr da beraberinde getirmis, egitim sendikalari
basta olmak iizere farkli paydaslar taslaga tepki gostermistir.

Kamuda faaliyet gosteren O6gretmenlerin performans degerlendirmeye ve bir
performans degerlendirme sistemi kurulacak olsa sistemin tasariminda 6nemli
konulara y&nelik goriislerinin ve 2018 yilinda sunulan Ogretmen Performans
Degerlendirme Yonetmeligi Taslagi’na iliskin tutumlarinin belirlenmesi amaciyla
gerceklestirilen bu c¢alismada 315 Ogretmen ve yonetici kapsaminda bir saha
arastirmas1 yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore katilimcilarin %47°si uygun
sistem  kullanilmasi  durumunda kamuda  Ogretmenlerin  performansinin
degerlendirilebilecegini, %53’li ise performans degerlendirmeye tamamen karsi
oldugunu belirtmistir. Bu sonuca gdre azimsanamayacak bir kesim performans
degerlendirme fikrine karsi degildir. Bu sonucun 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
Keza Klasik Yonetim Teorileri’nden giiniimiize kadar gelen ve pek ¢ok teoride
ortaya konan “calisan performansinin 6nemli oldugu ve degerlendirilmesi gerektigi”
goriisii, degerlendirmenin objektif yapilacagina yonelik olasi sliphelere ragmen
burada da dogrulanmistir. Bu noktada 6nemli olan, daha 6nce pek ¢ok arastirma
sonucunda da ortaya konuldugu iizere (Bakan ve Kelleroglu: 2003: 125; Bulut, 2004;
Brudney ve Condrey, 1993: 141; Cawley, Keeping ve Levy, 1998: 615; Greller,
1998: 1061; Sarialtin, 2017: 136), performans sistemlerinin ¢alisanlarin katilimi ile
gelistirilmesi ve onlarin destegini alarak tasarlanmasi ve uygulanmasidir. Dolayisiyla
getirilmesi planlanan bir degerlendirme sisteminin tasarimi yapilmadan 6nce konuyla
ilgili calistaylar diizenlenmesi, tiim paydaslarin konuyla goriis, Oneri ve
diisiincelerinin kaydedilmesi ve tepki gosterilen hususlarin dikkate alinarak gerekli
diizeltmelerin ~ yapilmast  &nemli  goriilmektedir. Ogretmenlerin  performans
degerlendirme fikrine degil, yukarida bahsedildigi gibi bir siire¢ izlenmeden
uygulamaya konmasi planlanan sistemlere kars1 oldugu diisiiniilmektedir.

Katilimeilarin neredeyse yarisinin uygun sistemler kullanilmasi durumunda
Ogretmenlerin performansinin degerlendirilebilecegini diisiinmesi; degerlendirme
icin  gelistirilebilecek bir sistemde “degerlendirme ne i¢in yapilmali?”,
“degerlendirmede hangi kriterler kullamilmali?”, “performans bilgisi kimden
alinmali” ve “performans sonuclar1 hangi konularda kullanilmali?” gibi sistemin
katilimcilarca uygunlugu belirleyecek kritik konulari 6n plana ¢ikarmaktadir.
Katilimeilarin bu konulardaki goriisleri incelendiginde degerlendirmenin en ¢ok
egitimin kalitesini ve verimliligini artirmak i¢in yapilmasi gerektigi diistiniilmektedir.
Bu sonu¢ daha Once yapilan arastirmalarin sonuglarini da destekler niteliktedir
(Almutairi vd., 2015; Bichi, 2017; Milanowski, 2011). Bunun yaninda Tiirkiye’de
egitim alaninda en c¢ok sikayet edilen konularin basinda egitimin kalitesinin ve
ogrenci  basarisinin  geldigi  gozlemlenmektedir. Katilimcilar;  performans
degerlendirme ile igbirliginin, rekabetin ve kisisel gelisimin artirilmasi gibi amaglar
yerine egitimde kalite ve verimliliginin artirilmasi amacimi  daha fazla
onemsemektedir. Modern Sonrast Yonetim Teorileri’nde de nicelikten ¢ok niteligin,
pozitif ve iiretken bir ¢alisma kiiltiiriine sahip olmanin, yardimlasma ve isbirligine
dayali bir orgiit kiiltiiriiniin 6nemsendigi géz oOnilinde bulunduruldugunda ortaya
¢ikan sonucun anlamli oldugu diisiiniilmektedir. Katilimcilara gére degerlendirmede
en cok kullanilmasi gereken kriterler sirayla 6gretmenlerin bilgi diizeyi, 6grenciye
yonelik tutum ve davranislar, akademik diizey (yliksek lisans ya da doktora yapma)
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ve farkli projelere katilimdir. Bu kriterler konuyla ilgili daha Once yapilan
aragtirmalarda da on plana ¢ikmistir (Bichi, 2017; Knudson, 1988; Kyriakides,
Campbell ve Christofidou, 2010; Ozge Sagbas ve Ozkan, 2019). Tercih edilen bu
kriterlere bakildiginda yukarida belirtilen egitimin kalitesini ve verimliligini artirma
amacinin &n planda oldugu soylenebilir. Ozellikle 6gretmenin bilgi diizeyi, dgrenciye
yonelik tutum ve davraniglar1i ve akademik diizeyi, egitimin niteligini dogrudan
etkileyebilecek faktorlerdir. Katilimcilara gore degerlendirme igin performans bilgisi
en ¢ok egitim uzmanlarindan ve birinci ve ikinci derece amirlerden alinmalidir.
Konuyla ilgili daha 6nce yapilan aragtirmalarin sonuglaria gore de 6zellikle verinin
objektif ve giivenilir olmast agisindan bu kaynaklarin daha uygun bulundugu
gorilmektedir (Akbaba Altun ve Memisoglu, 2008a; Akbaba Altun ve Memisoglu,
2008b; Almutairi vd., 2015; Celikten ve Ozkan, 2018; Demirtas, 2005; Ozge Sagbas
ve Ozkan, 2019; Pretorius ve Ngwenya, 2008; Tabancali, 2017). Performans
bilgisinin miifettis, Ogrenci ve Ogrenci velilerinden alinmasi ise katilimcilar
tarafindan uygun goriilmemektedir. Gerek bu arastirmadan gerekse de daha Once
konuyla ilgili yapilan arastirmalardan elde edilen sonuglara gore katilimeilarin bilgi
aliacak kisilerin egitim alaninda uzman kisiler olmasina 6nem verdigi, objektif bir
degerlendirme i¢in kendi sartlarin1 bilen, anlayan ve degerlendirme siireclerine
hakim olan uzmanlari tercih ettikleri, 6grencilerden ve velilerden bilgi alinmasina ise
objektif degerlendirme yapilamayacagi ongoriisli, duygusal sebepler ve pedagojik
formasyona sahip olunmamasi nedeniyle karst olduklar1 sdylenebilir. Yeni
getirilmesi planlanan sisteme yonelik tepkinin de biiyiik 6l¢lide 6grenci ve velililerin
ogretmeni degerlendirecek olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Katilimcilara gore degerlendirme sonuglart en ¢ok yeni egitim planlamalarinda
kullanilmalidir. Egitim alaninda en ¢ok sikayet edilen ve {lizerinde siklikla degisiklik
yapilan konularin miifredat ve ders igerikleri, anlatim teknikleri, ders saatleri vb.
hususlar oldugu g6z oOniinde bulunduruldugunda, 6gretmenlerin performansina
yonelik elde edilecek sonuglardan yararlanilarak egitimin planlanmasina yonelik
bahsi gecen konularda gerekli degisiklikler yapilmasi, katilimcilar tarafindan uygun
goriilmektedir. Katilimcilarin ¢cogu kidem belirlenmesi, iicretlerin farklilagtirilmasi,
ogretmen niteliklerinin belirlenmesi, daha i1yi okullarda gorevlendirilme ve yeni
O0gretmen alimi1 gibi Onemli konularda performans sonuglarinin kullanilmasin
istememektedir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda degerlendirmenin objektif ve dogru
yapilacagina, 6gretmenler arasinda asir1 rekabete varan durumlarin yasanacagina ve
calisma barisinin bozulacagina yonelik endiselerin etkili oldugu diisiiniilebilir.

Katilimeilarin 2018 yilinda sunulan Performans Degerlendirme Y onetmeligi
Taslagi’na iliskin tutumlari ise net bir sekilde olumsuzdur. Katilimcilarin getirilmesi
planlanan sisteme yonelik gelistirilen iic boyut altindaki tiim ifadelere katilim
diizeyleri olduk¢a diisiik kalmistir. Taslakla birlikte getirilmesi distiniilen
performans sisteminin objektif, adaletli, gecerli ve giivenilir bir sekilde
uygulanamayacag1 ve siirdiiriilemeyecegi; O0gretmen ve veli iliskilerinin olumsuz
yonde etkileyecegi; Ogretmenler arasinda performans farkliliklarin1  ortaya
koyamayacagi ve adaleti saglayamayacagr ve Ogretmenler {izerinde baski
olusturacagi disiiniilmektedir. Ortaya ¢ikan bu sonuglarin ¢ogunun daha Once
konuyla ilgili yapilan arastirmalarin sonucunda da elde edildigi goriilmektedir (Aksit,
2006; Bozan ve Ekinci, 2018; Celebi vd., 2018; Celikten ve Ozkan, 2018; Kocak ve
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Arslan, 2018; Sahin, Okmen ve Kilig, 2019; Topgubasi vd., 2018). Tiim bu sonuglar
incelendiginde getirilmesi planlanan sisteme yonelik en biiylik tepkinin
Ogretmenlerin Ogrenciler ve veliler tarafindan da degerlendirilecek olmasindan
kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Dolayisiyla katilimeilarin sistem kapsaminda 360
Derece Geri Bildirim Yaklasimi’nin kullanilmasima karst oldugu soylenebilir.
Katilimcilara gore ¢ocugunun okul basarisini/basarisizligini dahi takip etmeyen, veli
toplantilarina  katilmayan ve gerekli ilgiyi goOstermeyen velilerin Ogretmenin
performansini degerlendirecek olmasi ciddi bir hatadir. Ayrica ilgi gosteren bir veli
olsa bile, gerek Ogrencinin gerekse de velinin odak noktasi ¢ogunlukla 6grencinin
alacagl puan veya sinavlarda gosterecegi basart oldugundan sonug¢ odakli bir
mekanizma ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir. Bu durumda pek ¢ok agidan basarili /
yetkin bir 6gretmen diisiik not verdigdi i¢in basarisiz; ¢ogu acidan yetersiz olan bir
dgretmen ise yiiksek not verdigi i¢in basarili sayilabilecektir. Ogretmenlerin birbirine
puan vermesi de uygun goriilmemektedir. Yetkin olmamasina ragmen sevilen biri
olmasindan dolay1r yiiksek puan alacak ya da yanli degerlendirme sonucu hak
etmedigi halde diisiik puan verilecek 6gretmenlerin ortaya ¢ikma ihtimali, yapilacak
degerlendirmenin  basariyla / isle ilgisini sorunlu hale getirmektedir.
Degerlendirmede en ¢ok olmasi gerektigi diisiiniilen kurum yoneticilerinin de
degerlendirmede ne kadar objektif kalabilecekleri, Ogretmenler arasit ideolojik
farkliliklar1 ne kadar gbz ardi edebilecekleri ve yaptiklart degerlendirmenin
sonuclarinin ne kadar basariyla / isle ilgili olacagi tartismalidir. Diger iki boyut
acisindan da ortaya c¢ikan sonuglar incelendiginde; katilimeilarin taslakla getirilmesi
planlanan sistemin Ogretmenlerin yiikseltilmesinde ve ticretlerinin
farklilagtirllmasinda kullanilmasini istemedikleri ve 6gretmenler arasindaki isbirligi
ve dayanismay1 azaltarak catismalara yol agacagini diisiindiikleri net bir sekilde
goriilmektedir. Bahsedilen bu ve benzeri nedenlerle katilimcilarin taslaga yonelik
tutumlar1 olumsuz olmustur. Bu acidan taslagin iptaline yonelik kararin katilimcilar
tarafindan uygun bulundugu sdylenebilir.

Katilimcilarin  bazi1 demografik faktorlere gore taslaga iliskin tutumlarinin
farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde, yonetici durumunda olan (miidiirler ve
miidiir yardimcilar1) katilimcilarin yonetici olmayanlara gore ve ¢alisma siiresi {i¢
yildan az olan katilimcilarin ¢alisma siiresi ii¢ yildan fazla olanlara gore taslaga
yonelik genel tutumlarinin nispeten daha olumlu oldugu goriilmektedir. Egitimin
niteliginin ve 6grenci basarisinin diisiikliigli, gerek 0grencilerle gerekse de yonetici
ve diger is arkadaglariyla sorun yasayan ogretmenlerin coklugu vb. nedenlerle
yoneticilerin taslaga yonelik tutumlarmin bir miktar daha olumlu oldugu
diisiiniilebilir. Ayrica etkinlik, verimlilik, stratejik yoOnetim, performans gibi
kavramlar1 daha ¢ok dnemseyen, mesleginin baginda oldugu icin idealleri daha fazla
olan ve meslegindeki olumsuzluklarla heniiz pek karsilasmamis nispeten kidemsiz
katilimcilar da taslaga goreli olarak daha olumlu bakmaktadir.

Elde edilen tiim sonuglar Ozetlenecek olursa; katilimcilarin neredeyse yarist
uygun sistem kullanilmasi durumunda kamuda ¢alisan 6gretmenlerin performansinin
degerlendirilebilecegini diisiinmektedir. Dolayisiyla 6gretmenlerin 6nemli bir kismu,
yonetim teorilerinin neredeyse tamaminda kendine yer bulmus c¢alisanlarin
performansinin degerlendirilmesi diisiincesine degil, lizerinde tartismalar yapilmadan
ya da yapilan tartigmalarin sonuglar1 dikkate alinmadan getirilen degerlendirme
sistemlerine karsidir. 2018 yilinda sunulan Performans Degerlendirme Y onetmeligi
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Taslagi’na iligkin tutumlarin olumsuz olmasinin da bu durumdan kaynaklandig:
diistiniilmektedir. Konu ¢ok daha ayrintili bir sekilde, tim paydaglarin katilimiyla
tartisilmali ve sistemin tasariminda goriis, Oneri ve elestiriler mutlaka dikkate
alimmalidir. Egitimde performansin degerlendirilmesi, egitim alaninda yapilan genel
bir calistayin alt konusu olmaktan ¢ok; degerlendirme amaglarinin, kriterlerinin,
bilginin alinacagi kaynaklarin, kullanilacak yontemlerin, sonuglardan yararlanilacak
alanlarin vb. pek ¢ok konunun tiim paydaslar tarafindan acik sekilde tartisilacagi
bash basina calistaylar diizenlenmesini gerektirmektedir. Bunun yaninda karar
vericiler, arastirmacilar ve uzmanlar tarafindan konuyla ilgili genis kapsamli saha
aragtirmalariin yapilmasi ve sonuglarin yorumlanarak ayrintili raporlar hazirlanmasi
onemli goriilmektedir.
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