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Bu aragtirmanin amaci, 6zel bir ilkdgretim okulunda gorev yapan sinif 6gretmenlerinin
ogretmen degerlendirilmesinde performans degerlendirme sistemine iliskin goriislerini
belirlemektir. Bu baglamda, arastirmada nitel aragtirma yaklasimlardan yari-
yapilandirilmis goriisme tekniginden yararlanilmis ve veriler igerik analizi yoluyla

analiz edilmistir.

Arastirmanin uygulamasi, 20062007 gretim yili giiz déneminde Eskisehir ili MAT-
FKB Ozel Gelisim ilkdgretim Okulu’nda gerceklestirilmistir. Arastirmaya, okulun
[Ikdgretim boliimiinde gorev yapmakta olan 12 simf 6gretmeni katilmistir. Arastirma
verileri, 6gretmenlerin uygun olduklar1 saatlerde gorev yaptiklari okuldaki veli goriisme
odalarinda 25 Aralik 2006—15 Ocak 2007 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirmada,
Aragtirma verileri arastirmaci tarafindan hazirlanan “Yari-yapilandirilmis Goriisme
Formu” ve “Ogretmen Kisisel Bilgi Formu” aracilityla toplanmugtir. Arastirma verileri
icerik analiz yoluyla ¢o6ziimlenmis, daha sonra, aragtirma sorulart temel alinarak

bulgular tanimlanmig ve yorumlanmustir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak su sonuglar ortaya ¢ikmistir:
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Arastirmada &gretmenlerin belirttikleri goriislerin, 2°si performans ve 11’1 de
performans degerlendirme tanimi bigiminde ortaya ¢ikmistir. Performans tanimi
yapan Ogretmenlere gore, performans, ogretmenin gérevini iyi yapmasi olarak
tanimlamastir.

Ogretmenlerin biri disinda tiimii 6gretmen degerlendirmesinde performans
degerlendirme sisteminden yararlanilmasim1i  gerektigi yoOniinde  goriis
belirtmistir. Ogretmen degerlendirmesinde performans degerlendirme sisteminin
neden kullanilmasi gerektigine iligkin belirtilen goriislerin 8’1 mesleki gelisim,
4’1 orgiitsel amaglarin gergeklesme diizeyini belirleme, 2’s1 performansa doniik
rehberlik, 2’si odiillendirme, 1°1 6gretmen egitimini degerlendirme ve 1°1 de
egitimin toplumsal islevini gelistirme bi¢imindedir.

Ogretmenlerin, kendi performansinin  degerlendirilmesinde  performans
degerlendirmeden yararlanilmasina iligskin 11 6gretmen olumlu goris belirtirken;
I’t bu konuda olumsuz goriis belirtmistir. Performans degerlendirmenin
kendinin degerlendirmesinde neden kullanilmasi gerektigi yoniinde belirtilen
gorilislerin 6’s1 mesleki gelisim, 4’0 odiillendirme, 2’si performansa doniik
rehberlik, 2’si egitim-ogretimin niteligini gelistirme ve 1’1 de nesnel
degerlendirme bigimindedir. Bu konuda 1 0&gretmen mesleki deneyimine
giivendigi i¢in performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi gerektigini
neden olarak belirtmigtir. Ogretmen degerlendirilmesinde  performans
degerlendirme sisteminin kullanilmasini istemedigini belirten 1 6gretmen ise,
performans degerlendirme sistemin kullanilmamasini isteme nedeni olarak
bireysel kaygi diizeyinin yliksek olmasini gostermistir.

Ogretmenler, 6gretmen performansimi degerlendirme siirecine birden farkl kisi
ve kurumun katilmasi yéniinde goriis agiklamislardir. Ogretmenlerin tiimii okul
yonetiminin performans degerlendirme siirecine katilmasi gerektigi yoniinde
goriis belirtmistir. Bunun yani sira, 6gretmenlerin belirtikleri goriislerin, 9’u
velilerin, 7’si ogrencilerin, 6’s1 diger ogretmenlerin, 4’ akademisyenlerin, 4’
miifettislerin ve 2’si de okulda c¢alisan diger personelin de 06gretmen
performansin1 degerlendirme siirecine katilmasi gerektigi bigimindedir. Ayrica,

bu konuda belirtilen 1’er goriis ise, sivil toplum orgiitleri, okul bolgesindeki



halk, okul-aile birligi, mahalle muhtari, diger kamu gérevlileri, Valilik ve Milli
Egitim Miidiirliigii olarak ifade edilmistir.

Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlara iligkin bir
Ogretmen disinda tim Ogretmenler goriis bildirmistir. Bu goriislerin 5’1
degerlendirme siiresinin az olmasi, 5’1 yanl degerlendirme yapilmasi, 3’1
iletisim sorunun yaganmasi, 2’°si sinav sonuglarinin ogretmen performansiyla
iliskilendirilmesi ve 2’si de performans degerlendirme sonuglarinin amag dist
kullanilmas: bi¢imindedir. Birer O6gretmen ise, olumsuz Jgretmen tutumu,
gereksiz rekabete neden olma ve degerlendirmeye az sayida ilgilinin katilimi
konularint performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlar olarak

ifade etmistir.

Arastirma sonuglarina dayali olarak gelistirilen 6neriler sunlardir:

Ogretmenler, 6gretmen  degerlendirmesinde  performans  degerlendirme
sisteminin kullanim amaci ve performans degerlendirme siirecine iligkin
bilgilendirilmelidir.

Ogretmenler performans degerlendirme siirecinde kimlerin neden yer almasi
gerektigi konusunda bilgilendirilmelidir.

Ogretmenlere performans degerlendirme sonuglarindan nasil yararlanilacag

konusunda ag¢iklama yapilmalidir.
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ABSTRACT

WITHIN THE FRAMEWORK OF HUMAN RESEOURCE MANAGEMENT
PRROCESS PERFORMANCE EVALUATION IN TEACHER EVALUATION:
PERCEPTIONS OF PRIMARY SCHOOL TEACHERS IN A PRIVATE PRIMARY
SCHOOL

Aykut Zuhat SUZEN
M.A. Program In Educational Administration, Supervision, Planning And Economy
Anadolu University Graduate School of Educational Sciences, May 2007
Advisor: Prof. Dr. Coskun BAYRAK

The aim of the present study is to figure out the perceptions of primary school teachers
on performance evaluation system in teacher evaluation. Regarding this aim, the data of
the present study is gathered through a semi structured interview technique, which is a
qualitative research method, and the gathered data is analyzed through content analysis

method.

The application of the study is held in MAT FKB private Gelisim Primary School in
Eskisehir during the Fall semester of 2006 — 2007 educational term. Participants of the
study are 12 primary school teachers, who work in the primary section of the school.
The data of the study is gathered between 25 December 2006—15 January 2007 in the
meeting room of the school in the convenient occasions of the teachers. The data
gathering instruments were “Semi-structured Interview Form” and “Teacher
Demographic Information Form” which were developed by the researcher. The gathered
data were analyzed through content analysis technique and the findings were defined

and interpreted with respect to the research questions.

Concerning the gathered data of the present study following findings are defined;

vil



In the research, concerning to the perceptions of the teachers, it is seen that, two
of them defined performance and 11 of them defined performance evaluation.
According to the teachers who defined performance, performance is that
teachers give importance to their job.

Except one of the teachers all of them stated that performance evaluation system
must be used. Concerning to the reason of using performance evaluation system,
teachers stated  some factors such as professional development (8),
determination of the level of the realization of the organizational aims (4),
guidance for the performance (2), awarding (2), assessment of teacher education
(1) and developing the communicational function of the education (1).

About the teacher evaluation via performance evaluation, 11 teachers are
positive and one is not. Teachers who believes that performance evaluation
system would be used for them, stated some reasons such as professional
development (6), awarding (4), guidance for the performance (2), developing the
qualification of teaching-training (2), objective evaluation (1). About the use of
performance evaluation system, one teacher mentioned his professional
experience as a reason. One teacher who negative about the use of performance
evaluation system in teacher evaluation, gave personal anxiety level as a reason.
Teachers agree that there must be multiple persons and institutes in the process
of evaluation of teacher performance. And all of the teachers agree that the
school managers must take place in the performance evaluation process. Also
teachers believes that, parents (9), students (7), other teachers (6), academicians
(4), inspectors (4), school personal (2) must take place in the process.
Additionally, civil society organizations, the community near the school region,
school-family union, village headman, other public officers, governor and
national educational ministry have been stated by one of the teachers.

Except one of the teachers all of them stated their views regarding the problems
would be encountered in the process of performance evaluation. These views
are, insufficient time for evaluation (5), possibility of subjective evaluation (5),
possible problems in communication (3), the fact that examination scores seen

as teacher performance (2) and the usage of evaluation results in wrong way (2).
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And negative teacher attitudes, causing unnecessary rivalry and very few

attendant participation factors have been stated by one of the teachers.

According to the results of the study, fallowing suggestions were made;
e Teachers must be informed about the aim and process of performance evaluation
in teacher evaluation.
e Teachers must be informed regarding the persons who must be in teacher
evaluation process.
e Teachers must be informed about the functions of performance evaluation

system.
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ONSOZ

Formal egitim siireci, okuldncesi egitim, ilkdgretim, ortadgretim ve yiiksekdgretim
asamalarindan olusur. Her asamanin islevleri ayri olmasmna ragmen, bir sonraki
asamaya hazirlik islevi de goriir. Dogal olarak bu siireg, bir alt kademede diizenli olarak
yerine getirilmediginde, bireyin egitim yasantisin1 olumsuz olarak etkileyebilir. Her
egitim kurumu, 6grenciyi ne kadar iyi egitirse, bir sonraki egitim kurumunun etkinligini
de o derece arttirmis olur. Bu nedenle egitim kurumlariin performans diizeylerinin
belirlenmesi, degerlendirilmesi, diizeltme ve gelistirme islevlerinin yerine getirilmesi

gerekir.

Performans degerlendirme, o&gretmenlerin goérevlerini hangi diizeyde yerine
getirdiklerinin  belirledigi bir siirectir. Performans degerlendirmesinin amaglart;
ogrencilere yiiksek kalitede 6grenim imkanlar1 saglamak, yasal ve s6zlesme gereklerini
yerine getirmek, Ogretmen performansinin goze c¢arpan yonlerini kaydetmek,
Ogretmenlerin  mesleki becerilerini  gelistirmek icin onlara firsat saglamak,
ogretmenlerin hedefleri amaglar1 ve diger personelle ilgili konularda okul yonetimi ile
Ogretmenler arasinda ¢ift yonli iletisim imkani saglamak, Ogretmenlerin yonetim
tarafindan odiillendirilmesi, list idari gorevlere getirilmesi, s6zlesmenin iptal edilmesi
durumlarinda, karar siirecinde olan okul ydneticisine hazir dokiiman saglamak,
beklentilere uygun olacak iyi 6gretmenleri hizmete almak, gelistirmek igin okul
yonetimine veriler saglamak seklinde belirtilebilir. Bu baglamda aragtirmada, 6zel bir
ilkdgretim okulunda gorev yapan siif 6gretmenlerinin 6gretmen degerlendirilmesinde

performans degerlendirme sistemine iliskin goriislerini belirlemek amacglanmistir.

Aragtirmanin gerceklestirilmesinde desteklerini ve katkilarini esirgemeyen pek c¢ok kisi
olmustur. Arastirmanin basindan itibaren her asamasinda degerli katkilar1 ve olumlu
elestirileriyle akademik ve manevi destegini aldigim hocam ve tez danismanim Sayin

Prof. Dr. Coskun BAYRAK ’a tesekkiiriim sonsuzdur.

Arastirma icin gerekli izni veren MAT-FKB Ozel Gelisim Okullar1 yonetimine ve

aragtirmaya katilan smif 6gretmenlerine ne kadar tesekkiir etsem azdir.
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Aragtirma boyunca her zaman maddi ve manevi destegini gordii§iim sevgili aileme

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Aykut Zuhat SUZEN
Eskisehir, 2007
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1. GIRIS

1.1. Problem

Bir toplumun varligmi siirdiirmesi ve gelismesinde en Onemli kaynak, amaglarina
uygun olarak yetistirdigi insanlardir. EZitim sisteminin iiretici bir alt sistemi olan
okulun, toplumun {iiyesi olan bireyleri ise yarar davranislarla donanimli kilmak,
toplumun yap1 ve isleyisiyle gelisimini saglamak, istendik insan giiciinii siirekli
yaratabilmek bakimindan toplumda tuttugu yer biiyiik bir agirlik tagimaktadir. Egitim
ve okul, baska alanlarda ve sektorlerde olmadig1 kadar ¢ok sayida kisi ve kurumlarin
ilgilendigi bir alandir. Basta devlet, din, siyaset, is diinyasi, toplum ve sivil kuruluslar
gibi bircok kurum kendi bakis acilar1 ve gereksinimleri dogrultusunda egitimi
etkilemek isterler. Ciinkii okullar, bu kurumlarin gereksinim duydugu ve dnemsedigi

bilgi, beceri ve degerleri iireten sistemlerdir.

Formal egitim siireci, okul Oncesi egitim, ilkdgretim, ortadgretim ve yiiksekogretim
asamalarindan olusur (MEB, 2002). Her egitim asamasinin islevleri ayr1 olmasina
ragmen, bir sonraki asamaya hazirlik islevi de goriirler. Dogal olarak her bir siire¢
islevini bir alt kademede diizenli olarak yerine getirilmediginde, bireyin egitim
yasantisini olumsuz olarak etkileyebilir. Her egitim kurumu, 6grenciyi ne kadar iyi
egitirse, bir sonraki egitim kurumunun etkinligini de o derece arttirmig olur. Bu nedenle
egitim kurumlarinin performans diizeylerinin belirlenmesi, degerlendirilmesi, diizeltme

ve gelistirme islevlerinin yerine getirilmesi gerekir.

Ogretmen ve isgdrenlerin hem potansiyel giiclerinin meydana ¢ikarilmasinda hem de
okulun amaglarin1 gergeklestirmede katkilarinin en {ist diizeye ¢ikarilmasini saglayacak
bir yapiya gereksinim vardir. Bireylerin yeteneklerinin ortaya c¢ikarilmasi ve
degerlendirilmesi demokratik ortamlarda, insana duyarli bir yonetim anlayis1 ile
miimkiin  olmaktadir. Isgorenlere verilen gorevlerin yeterlilikler ve ilgiler
dogrultusunda planlanmasi, kararlara katilimda konu hakkinda birikimleri olanlardan

ozellikle yararlanilmasi1 gerekir.



1.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Orgiitsel amaglara isgorenlerle ulasilir. Dolayisiyla isgorenlere degisen maliyet dgesi
olarak degil yatirim yapilan degerli kaynaklar olarak bakmak gerekmektedir. Yatirim
yapilarak, gelistirilerek varolan degerleri artirilir. Orgiitsel etkililik biitiinlesmis rgiit ve
insan kaynaklar1 stratejilerinin gelistirilmesine orgiitsel kiiltiire bigim verilmesine yakin
ilgi ve dikkat gdstermekle arttirilabilir. Isgdrenleri yonetmekte ve uygun bir biitiinlesmis
kiiltiir gelistirmekte uzun soluklu bakis acilar1 énemlidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin
her yonii, orgiit yonetimi ile biitiinlesmeli ve istenen orgiit kiiltiiriinii giiglendirmelidir.
Insan kaynaklarindan optimum diizeyde yararlanma, tutarli ve uyumlu politikalar
gelistirmekle olanaklidir. Insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda birey, yalmzca orgiit
icindeki konumu ile degil tiim varlig1 ve yasantisi ile bir “durum” olmaktan ¢ok bir

“siire¢” olarak kabul edilmektedir (Canman, 2000, ss.62-64).

Her orgiitte insanlar ortak elemandir. Orgiitler igin yenilikleri yaratanlar ve stratejileri
belirleyenler onlardir. Bir iilkenin ileri gitmesinde ve gelismesinde orgiitlerde isgdrenler
onemli roller {istlenirler. Orgiitte insan kaynaklari yonetimi boliimii ve insan
kaynaklarmi iyi organize ederek oOrgiitiin rekabet olanaklarini en yiiksege cikartabilir.
Bu baglamda, insan kaynaklari yonetiminin tanimi ig¢in ii¢ tip yaklasim vardir. Bu
yaklagimlar asagida belirtildigi gibidir (Yiiksel, 1998, s.3):

e  Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimini personel yonetimine verilen yeni bir ad olarak ele alan

yaklagimlar.

e Insan kaynaklar1 yonetimini personel yonetiminden farkli goriip, insan kaynaklar1 yonetiminin
bir kurama dayandirilmasi gerektigini, kuram gelistirmenin de sosyal bilimlere dayanilarak

miimkiin olabilecegini iler siiren yaklasimlar.

e  Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimi.

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerde isgdren insanlarin stratejik amag ve hedeflere
ulasmak i¢in nasil daha etkin bir sekilde yonetilebilecegi konusunu ele alir. Insanlarin is
yasamlarinda daha mutlu, daha iiretken olabilmeleri i¢in ne yapildigi, ne yapilabilecegi
ve ne yapilmasi gerektigi iizerinde durur. Buradan hareketle, insan kaynaklari
yoOnetimini oOrgiitte rekabetci Ustlinlikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politikalar olusturma, planlama,

orgiitleme, yonlendirme ve denetleme etkinliklerini igeren bir disiplin olarak



tanimlamak mimkiindir. Bu etkinlikler 6yle diizenlenmeli ki, bir yandan isletme
amaclarnn  gerceklestirilebilirken  diger  yandan  isgorenlerin  gereksinimleri

karsilanabilmeli ve isletmenin topluma karst sorumluluklar1 yerine getirilmelidir

(Yiiksel, 1998, s.8).

Orgiitler amaglarina isgdrenlerin verimliligi ile ulasabilirler. Bir orgiitiin temel olarak ii¢
kaynag1 vardir. Bu kaynaklar insan kaynaklari, mali kaynaklar ve fiziksel kaynaklar
olarak nitelendirilmektedir. Orgiit verimliligini dogrudan etkileyebilmesinden dolay1 bu
kaynaklardan en Onemlisi insan kaynaklaridir (Ersen, 1997, ss.81-82). Bu baglamda,
insan kaynaklarinin amaglari; isgdrenlerin Orgiitiin amaci dogrultusunda en verimli
bicimde kullanilmasin1 saglamak ve onlarin gereksinimlerinin karsilanmasini ve
mesleki bakimdan geligsmelerini saglamaktir (Palmer ve Winters, 1993, s.24). Sekil 1°de

insan kaynaklari ile verimlilik arasindaki iliski goriilmektedir.

Mali
Kaynaklar

INSAN
KAYNAKLARI

. o VERIMLILIK
Orgiitiin Girdileri

Donanim
Fiziksel
Yerlesim

Sekil 1: insan Kaynaklar1 ve Verimlilik

Kaynak: Palmer, M. & Winters, K. T. (1993). Insan kaynaklar:. Istanbul: Rota Yayin Yapim Tanitim Tic.
Ltd. Sti. s.5’den alinmustir.

Sekil 1’de de goriildiigii gibi insan kaynaklar1 yonetiminin verimlilik iizerinde c¢ok
biiyiik bir etkisi vardir. Orgiitiin amagclarina insanlarin ¢abasiyla varilacag: i¢in, drgiitiin

ne Olciide tiretken ve etkili olacagi isgorenlerin verimine baglidir. Verimlilik ise insan
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kaynaklarinm iki girdisine gdsterilen 6zen ve dikkatle dogru orantilidir. Orgiitlerde
isgorenler ile ilgilenmek, insan kaynaklarinin goérevidir (Palmer ve Winters, 1993, ss.9-
10; Canman, 2000, ss.64-65). Orgiit, insan gereksinimlerini karsilamak amaciyla
verimli, etkili ve etkin ¢alisabilmek i¢in insanlar1 kendine ¢ekebilmeli, onlar1 Orgiitte
tutabilmeli ve giidiileyebilmelidir (Yiiksel, 1998, s.1; Castetter ve Young, 2000, ss.5-7).
Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri insan kaynaginin ve dolayistyla &rgiitiin
etkinligini artirmaya yonelik etkinliklerin biitiiniidiir. Insan kaynaklar1 yonetimini 6zel

olarak ele almak i¢in dort temel islevi Sekil 2°de gosterilmektedir

‘D‘S Etkiler

o€ . isgorenler
s@‘ e Stratejik Planlama ’;,
e e lyilestirme z{'
: e Secme €
& - <

iKY
AMACLARI

Giivenlik
e Giivenlik ve saglik
o {letisim

o isgorenler iliskileri

Egitim ve Gelistirme

¢ Oryantasyon

e Isgdren egitimi

e isgorenlerin
Geligtirilmesi

e Kariyer Gelistirme

Motivasyon

e Motivasyon Kuramlari
ve 1§ tasarimi

e Performans
Degerlendirme

e (diil ve tazminat

o Yetkelendirme

Sekil 2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Oncelikli Etkinlikler

Kaynak: DeCenzo, D. A. & Robbins, S. P. (1999). Human resource management. 6th Ed. John Wiley ve

Sons Inc. New York. s.9’dan alinmustir.

Sekil 2’de goriildiigii gibi insan kaynaklarmin iglevleri yonetim, egitim ve gelistirme,

motivasyon ve iicret-giivenliktir. (DeCenzo ve Robbins, 1999, ss.8-9).
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Yonetim Islevi: Giiniimiizde isgorenler gelisigiizel alinmamaktadir. Gerekli insangiicii
etkili bir sekilde oOrgiit amagclarma iliskin planlanmaktadir. Orgiite dahil edilecek
isgliciiniin 6zel becerileri, bilgisi ve tutumlar 6rgiit icinde yerlestirilecek ise uygun
olmak zorundadir. Bilimsel test ve goriismelerle secimlerin gergeklestirilmesi s6z
konusudur. Bu sorumluluk insan kaynaklar1 yodnetiminin temel islevidir. Insan
kaynaklar1 yoOneticisi, Oncelikle Orgilitin misyon ve stratejisini tam anlami ile
gelistirmedigi siirece insan kaynagmin gereksinimlerini tamimlayamaz. Oncelikle
yonetici olarak stratejik planlama yapmali, amaclar1 tanimlamalidir (DeCenzo ve

Robbins, 1999, ss.12-13).

Egitim ve Gelistirme Islevi: Isgorenler orgiite dahil edildiklerinde 6ncelikle ¢evresine
uyum saglama gereksinimlerinin karsilanmasi gerekmektedir. Sosyallesme bu uyumun
anahtaridir. Isgorenler ile kurallar, diizenlemeler ve &rgiit amaglari, boliim ve galisma
birimi lizerine bir uyum calismasi1 yapilmasi gerekmektedir. Ancak bu sekilde isgoren
yeni ¢alisma c¢evresinde rahat edecek ve egitim-gelistirme etkinliklerinin daha etkili bir
sekilde gerceklesmesine olanak saglayacaktir. Insan kaynaklar1 y&netiminin s6z konusu
islevi iggorenin Orgiitte devamini saglamak igin kariyer planlamasi yapmaktir ve buna
iliskin iggorenlerin bilgi, beceri ve tutumlarini egitim programlari ile gelistirme yoluna
giderek &rgiitiin basarisini garantilemis olmaktadir. Tiim bunlara paralel IK isgorenlerin
motivasyonlarin yiiksek diizeye ¢ikarmak i¢in yollar1 aragtirir ve uygular (DeCenzo ve

Robbins, 1999, ss.13-14).

Motivasyon Islevi: Insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin en &nemli ve en zor islevi
motivasyondur. Ciinkii insan davraniglar1 karmasiktir. Davranis bilimleri uzun yillardir
insan davraniglarini agiklamaya calismakta ve nelerin bireyi motive ettigi konusunda
insan kaynaklar1 yonetiminin yoniinii belirlemektedir. Bir 6rgiite dahil edilen bir isgoren
motive edilmesinde oncelikle su diizenlemelere gidilmelidir: Isgoren egitimi,
isgdrenlerin gelistirilmesi; kariyer gelistirme ve orgiitsel gelismedir. lyi yetistirilmis ve
iyi motive edilmis isgdrenler saglayarak orgiitin verimliligini arttirilmis olacaktir

(DeCenzo ve Robbins, 1999,s.14-15; Yiiksel, 1998, s.27).
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Etkin insan kaynaklar1 yonetimi gelecege doniiktiir; yetenekli ve iyi motive edilmis
isgorenler saglayarak Orgiitiin bugilinkii amaglar1 yaninda gelecekteki amaglarinin da
gerceklestirilebilmesine hizmet eder. Etkin insan kaynaklar1 yonetimi eyleme doniiktiir;
yalnizca kurallar1 uygulama ve rapor yazma gibi rutin etkinlikleri degil, insan
kaynaklarma iliskin sorunlara egilmeyi de igerir. insan kaynaklar1 yénetimi her bireyi
kendine has 6zellikleri olan kisiler olarak ele alir ve egitim programlarini bu 6zelliklere

gore hazirlar (Yiiksel, 1998, s.28).

Ucret-Giivenlik Islevi: Insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin son basamagi iicret-
giivenlik islevidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisma ortaminin giivenilir ve saglikli
olmasinit saglamali, isgorenlerin ortamda kendilerini iyi hissetmelerini saglayacak
diizenlemelere gitmeli ve siirekli gozden gecirmelidir. Ayrica isgorenlerin saglik,
sigorta ve emekliligine iliskin gorevleri de etkili bir sekilde yiirlitmelidir. Bunlara
paralel olarak isgorenlerin 6zel hayatinda yasadiklarinin is ortamina her zaman
yanstyabilecegini de kabullenmelidir. Insan kaynaklar1 yoneticisi bu yiizden iletisim,
stres yonetimi ve ¢atisma yonetimi uzmani olmalidir (DeCenzo ve Robbins, 1999, s.16;

Yiiksel, 1998, s.27).

Insan  kaynaklar1  ydnetiminin  s6z konusu islevleri beklenen  diizeyde
gerceklestirebilmeleri, o Orgiite 6zgii olarak, orgiitiin kiiltiiriini, ¢evresel ve fiziksel
kosullar ile deger yargilarini icine alan bir yaklasimla ele alinmasma baghdir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin insan kaynagi araciligiyla amaclarii gergeklestirme siireci
ile 1ilgilenmektedir. Bu siireg; insan iligkileri, verimlilik ve kalite unsurlarinin
olusturdugu orgiit kiiltiiriiniin yagama gecirilmesi iizerine odaklanmistir (Anagiin, 2002,

s.7).

Orgiitlerin en onemli kaynagi olan insan kaynaklarinin etkin kullanimi, o6rgiitiin
verimlili§i agisindan biiyiikk 6nem tagimaktadir. Insan kaynaklarinin verimliligi,
isgorenlerin performanslart Olgililerek izlenebilir. Bu Olglimleri saglikli olarak
yapabilmek i¢in orgiit i¢inde dogrudan kullanilabilecek bir performans degerlendirme
uygulamasinin sistemli ve diizenli olarak gergeklestirilmesi gereklidir (Anagiin, 2002,

s.8). Bu baglamda, izleyen basliklarda insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinde
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performans degerlendirme kavrami, performans degerlendirmenin amaci ve kullanim
alanlari, performans degerlendirme siireci ve performans degerlendirme siirecine

katilanlar irdelenecektir.

1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetim Siireclerinde Performans Degerlendirme

En 6nemli kiiresel degisimlerden birisi, orgiitlerin iggérenlerden gegmiste oldugundan
daha farkli yeni tiirden beceriler istemeleridir. Orgiitlerde gereksinim duyulan beceri
tirleri basitten karmasiga dogru gelismektedir. Egitimli bir is giicli, bir iilkenin
digerleriyle rekabet edebilmesi igin tek varliktir. Ozellikle Tiirk egitim sisteminin
mezunlarinin simdiki ve gelecekteki is piyasasi ve Avrupa Birligi ile rekabete hazir
durumda bulunmalari, egitim sisteminde kalitenin ylikseltilmesini ve etkin bir

performans degerlendirme sistemini zorunlu kilmaktadir.

Orgiitte degerlendirme insan unsuruyla baslar ve onunla ilgisi olan diizenlemelerle
birlikte sona erer. Performans degerlendirme, bireyin uyumsuzlugunu, etkinligi hemen
azaltabilecegi gibi isgdreni iyilestirmeye, onun Orgiite uyumunu en {ist diizeye
cikarmaya yodnelik dnemli bir ¢alismadir. Is yasaminda, isgorenler arasinda performans
ve basar1 derecesi bakimindan farkliliklar olmasi, hatta ayni kisinin performans ve
basar1 diizeyinde zaman zaman degisiklikler meydana gelmesi, isgoreni
degerlendirmenin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica periyodik degerlendirmeler bir
isgbrenin ne kadar ilerleme gosterdigini, ne kadarinin takdir edilecegini ve

odiillendirilecegini de gosterir.

Etkinlik alanlari ne olursa olsun, tiim orgiitler, miisterilerin gereksinim ve beklentilerini
karsilamak, onlara iirlin veya hizmet saglamak durumundadirlar. Ekonomik ve sosyal
gelismelerle baglantili  olarak, Orgiitlerin toplum yasamindaki Onemi giderek
artmaktadir. Bu nedenle, 6rgiit yoneticilerinin almis olduklar1 kararlar, dolayl1 olarak da
olsa toplumu etkilemektedir. Diger yandan, toplumlarda demokratiklesme, i¢ ve dis
rekabetin artmasi, yonetimin gorevini daha da giliclestirmektedir. Yoneticinin
basarisinda pek ¢ok kisi ya da grubun etkili olmasi, yonetim ile bu gruplar arasinda
isbirligini kaginilmaz kilmaktadir. Yoneticilerin orgiit i¢indeki siireclerin 6zelligini

tantyamamaktan kaynaklanan hatalar1 sadece kendilerini degil, orgiitii de basarisizliga



stiriikleyebilir (Anagiin, 2002, s.8).

Basarinin degerlendirilmesi, yoneticilere, orgiite ve topluma etki eden sonuglar
dogurabilir. Degerlendirme, oOrgiitsel kararlarin alinabilmesi amaciyla sik basvurulan
bir siirectir. Cesitli amaglar i¢in siklikla kullanimi, stirecin dinamik ve siirekli bir nitelik
kazanmasini saglayabilir. Degerlendirme siireci, isgéren kisi agisindan da siireklilik
gostermektedir. Oncelikle ise alinma asamasinda bir degerlendirme ile kars1 karsiya
kalan kisi, oOrgilitsel yasami boyunca, belirli amaglar icin belirli araliklarla
degerlendirilir. ise kabul asamasinda birey, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri ile
orgiitiin gelecekte kendisinden bekleyecegi 6zellikler agisindan degerlendirilir. Daha
sonraki degerlendirmeleri ise, bireyin is basinda gdsterdigi performanst ile ilgilidir. Bu

yolla bireyin, o andaki mevcut durumu, gelisimi ve gelecekteki konumu belirlenir.

[lk olarak A.B.D ordusunda degisik béliimlerde degerlendirme ydntemleri
gelistirilmistir. 1920-1930 yillar1 arasinda endiistride saat iicretinin rasyonel olarak
belirlenmesi konusunda c¢aligmalar yapilmistir. 1950’li yillardan itibaren performans
degerlendirme tekniklerinin gelistirilmesi konusunda Onemli adimlar atilmas,
yoneticiler ve isgorenler icin sistemler olusturulmustur. Bu gelismeler sonucunda ayni
isi yapan fakat farkli Ozelliklere sahip bireylerin {icretlerinin de farkli oldugu

goriilmistiir (Erdogan, 1991).

Yirminci yilizyilin baslarinda, insanlarin degerleri hakkinda yargiya varilmasinda,
bicimsel olmayan, sistematik Ozellik tagimayan ve biliylik oranda kisisellestirilmis
planlarin kullanimi, orgiitlerin degerlendirme planlarinda genis bir reformu gerekli
kilmustir (Castetter, 1992, s. 253). Orgiitlerde isgorenlerin performanslarinin sistematik
ve bilimsel olarak degerlendirilmesinin ilk 6rneklerine A.B.D.'de kamu hizmeti veren
kurumlarda rastlanmaktadir. Taylor'un is 6l¢limii uygulamalar1 araciligiyla iggdrenlerin
verimliliklerinin Ol¢lilmesi sonucu, performans degerlendirme kavrami Orgiitlerde
bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir (Kaynak ve digerleri, 2000, s.206).
Yoneticilerin performanslarinin degerlendirilmesi de bu yillarda daha fazla Gnem

kazanmustir.
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Egitim alanindaki yonetici personelin degerlendirilmesiyle ilgili yetersizlikler A. B. D.'
de egitim arastirma servisinin 1968 yilinda yayinladigi raporda ilk kez yer almistir.
Izleyen yillarda yapilan galigmalar, egitim personelinin yetersiz performansinin, okul
sistemine oldugu kadar ekonomik, politik ve sosyal sonuclart da oldugu ortaya
cikmistir. Bu durum uygulanan geleneksel performans degerlendirme sisteminde
degisikligi zorunlu kilmistir. Castetter (1992, s. 263)'e gore degisimi zorlayan nedenler;
orgiitsel degisiklikler, sosyal degisiklikler, miisteri tepkisi, personel tepkisi, bilim

insanlarinin tepkisi ve yasal degisiklik ler olarak siralanmaktadir.

Tirkiye’deki performans degerlendirme uygulamalar1 ilk kez kamu kesiminde
1920’lerde baslamustir. Tiirkiye’de personel degerlendirmesi 1986 yilina kadar 5
Aralik 1947 tarihinde ¢ikarilan Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik ve
21 Temmuz 1951 tarihinde ¢ikarilan T.C. Emekli Sandig1 ile Ilgili Memur ve
Hizmetlilerin Sicilleri Uzerinde Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik hiikiimlerine gore
yapilmistir. Bu tiiziikler uygulamada kaldiklar: siire icinde cok elestirilmislerdir. 1965
yilinda ¢ikarilan 657 Sayili Devlet Memurlart  Kanunu’nda  personel
degerlendirmesinde bu tiiziikler yeterli goriilmemis ve personel degerlendirilmesi ile
ilgili yeni bir tiiziigiin ¢ikarilmasi hilkme baglanmistir. Tiiziiklerden biri personel
degerlendirme amaci ile degil, personelin sicilleri {izerinde emekliye sevk edilmesi
amaciyla ¢ikarilmistir. Sicil sisteminde az kullanilmasina ragmen takdir, tesvik, odiil ve
ceza ile ilgili hiikiimler vardir. Ancak iyi isleyen bir performans degerlendirme
sisteminin kurulamamis olmasi bir¢ok soruna neden olmaktadir (Isbir, 1977, Akt:

Aykag, 1986).

Tiirkiye'de ilk kez kamu kesiminde uygulanmaya baslayan performans
degerlendirmenin 80 yillik bir ge¢misi bulunmaktadir. Performans degerlendirme
konusuna 6zel sektoriin ilgisinin artmasi; isletme biliminin tilkemizde yayginlasmasi ve
modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile olmustur (Kaynak ve digerleri, 2000,

s:206).

Performans degerlendirmede geleneksel yontemlerin gézden diisiisii ve yetersizligi salt

bireyi degerlendirmeleri nedeniyle olmustur. Gelistirilen "gilidiileme kavramlar1”
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bireylerin sosyal ¢evreleri ile birlikte diisiiniilmesi gerekliligini vurgulamislardi. Bagari
degerlendirmenin, yalmz iicret ve yilikselme uygulamalarina yogunlagmasi, buna
karsilik basar1 ile doyum, iiretkenlik ve iicret arasinda tam bir ilgi bulunmayisi,
geleneksel yontemlerin 6nemini azaltmistir (Ataay, 1990, s. 227). Bunlarin yerine;
isgorenlerin doyumu, iiretkenlik gibi sorunlarin ¢oziimii, orgiit etkililiginin artist,
bireyin giidiilenmesinde kisilik, ¢cevre ve kiiltiirel birikimlerinin ve davranisa yonelik

diger konulara yonelen yeni yontemlerin gelistirilmesi zorunlu hale gelmistir.

Gelistirilen yeni yontemler, giiniimiizde performans degerlendirme kavramina yeni
boyutlar kazandirmistir. Bu baglamda, performans degerlendirme ile ilgili tanimlar su

sekilde yapilabilir:

e Performans degerlendirme; bireyin ge¢cmis ya da su andaki performansi
hakkinda, is ¢evresindeki gecmisi ve Orgiit igin gelecekteki potansiyeli
acisindan bir yargtya varmaktir (Castetter, 1992, s. 253).

e Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin, 6nceden saptanmig standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla, is gorenlerin isteki performansini degerlendirme
stirecidir (Palmer, 1993, s. 9).

e Performans degerlendirme, personelin isindeki basarisinin o isin gereklerine
gore degerlendirilmesi siirecidir (Geylan, 1996, 140).

e Personel degerlendirmesi (performans degerlendirmesi), temelde bireyi odak
noktasi alan, bireyle kurumun karsilikli yararlarin1 en yiiksek diizeye ¢ikarmak
amacina yonelik, bir yani ile gecmise, diger yani ile gelecege yonelik bir
islemdir (Taymaz, 1997, s. 64).

e Performans degerlendirme, isgérenin isinde nasil oldugunun saptanmasi,
iletisimde bulunulmasi siireci ve ideal gelisim plani olusturmaktir (Byars ve
Rue, 1997, s. 284).

e Basarim degerlendirmesi (performans degerlendirmesi), personelin isletme
amaglariin gergeklestirilmesine yapmis oldugu katkinin 6lgiilmesidir. Diger bir
deyisle personelin gorev ve sorumluluklarini etkin olarak yerine getirip
getirmediginin belirlenmesidir (Aldemir ve digerleri, 200, s. 267).

e Performans degerlendirme, isgdrenin tanimlanmig olan gorevlerini belirli zaman
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dilimi i¢inde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir (Findikgi, 2000, s. 298).

Uzmanlarca farkli sekillerde adlandirilan performans degerlendirme, Dessler (2000,
s.321) tarafindan, isgdrenlerin mevcut ya da ge¢misteki performanslarinin, performans
standartlar1 ile iliskilendirilerek degerlendirilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir.
Yapilan tanim, Orgiite uygun is standartlarinin belirlenmesi ve isgorenlerin gercek
performansinin bu standartlara gore degerlendirilmesinin yani sira, iggérene performans
arttirmasi ya da performans hatalarinin giderilmesinde motivasyon saglamak amaciyla

doniit verilmesi gibi faaliyetleri igermektedir.

1.1.3. Insan Kaynaklarinda Performans Degerlendirmenin Amaclar1 ve
Kullanim Alanlar:

Her orgiitte bi¢imsel ve bigimsel olmayan degerlendirme sistemlerinin bulundugu kabul

edilir. Bi¢imsel olmayan degerlendirme, performansin etkililigi hakkinda, sistematik

olmayan Olgiitlerin kullanimiyla bir yargiya varilmasidir. Performans degerlendirme

O0znel olup, yoneticilerin astlar1 hakkindaki fikirlerinden olusur. Bigimsel

degerlendirme sistemi ise, belirli kurullarca onaylanan ve sistematik olarak yliriitiilen

degerlendirme sisteminin hangi amaglarina ulasildiginin saptandig bir siiregtir.

Dessler (2000, s. 322), "Ni¢in performans degerlendirme" sorusuna su yanitlari

vermistir. Degerlendirmeler;

e Terfi ya da iicret artisinin yapilmasi i¢in bilgi saglar.

e Yoneticilere ve onlarin isgorenlerine isle iliskili davranislarini gozden gegirme
olanagi saglar. Her iki tarafa da, degerlendirme sonucu ortaya ¢ikacak eksiklik
ve hatalarin diizeltilmesini saglayacak bir planlama yapilmasi ya da dogru
yapilan islerin desteklenmesi olanagini ortaya koyar.

e Orgiitiin kariyer planlama siirecinin de bir pargasidir. Bireyin; gii¢lii ve zayif
yonlerinin 1s1ginda, kariyer planlamasi yapilmasi, degerlendirme sonuglar ile
olasi olur.

e Orgiitiin performansinin gelistirilmesi ve daha iyi yonetimin saglanmasina

yardimec1 olur.
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Palmer (1993, ss. 9-10), performans degerlendirmenin; yonetsel kararlarin alimmasi
amaciyla is performans: hakkinda bilgi edinmek ve isgorenlerin is tanimlarinda ve is
analizlerinde saptanan standartlara ne 6l¢iide yaklastigina iliskin geri bildirim saglamak
olmak tizere iki temel amaci oldugunu ifade etmektedir. Belirtilen bu amaglar
dogrultusunda, performans degerlendirme sonuglar1 isgorenlere iliskin ¢esitli kararlarin
alimmasinda kullanilabilir. Performans degerlendirmenin en bilinen kullanim
alanlarindan biri; yilikseltme (terfi), is degistirme (tayin), isten ¢ikarma ve uzaklagtirma,
ticret artiglar1 gibi yonetimsel kararlarin verilmesidir (Byars ve Rue, 1997, s. 284).
Kisinin is performansi, onun dogrudan terfi etmesi, odiillendirilmesi, {icretinin

arttirilmasi gibi konularda degerlendirilmesini saglar.

Personel degerlendirmesi bilgileri, egitime ihtiyact olan personelin belirlenmesinde
onemli bir kaynaktir (Geylan, 1996, s. 142). Her bir birey icin yapilan degerlendirme
calismalari, isgorenlerin bireysel olarak giiclii ve zayif olduklar1 konular1 ve alanlari
belirlemek amaciyla kullanilabilir. Bu tlir bilgiler, aym1 zamanda isgorenlerin
olusturdugu oOrgiitiin egitim ve gelisim gereksinimlerinin saptanmasina yardimct olur.
Gillen (1997, s.8), performans degerlendirmenin orgiit, degerlendiren ve
degerlendirilen i¢in sagladig1 yararlar1 asagida Sekil 3°te goriildiigli bigimiyle ifade

etmektedir.
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Orgiit
Kurum performansi hakkinda bilgi.
IK planlama verisi.

Dabha iyi iletigim.

Daha fazla motivasyon.

Daha yiiksek kurum performansi.

Degerlendirilen

Degerlendiren Performans gereksinimlerini daha
Daha yiiksek personel iyi anlayarak performansi artirmak.
performanst. Sikayetlerin ve sorunlarin ¢dziilmesi

icin firsat.
Bireye ve gereksinimlerine
odaklanma.

Sorunlarin ¢oziilmesi.
Hazir raporlar.

Sekil 3. Degerlendirmenin Yararlari

Kaynak: Gillen, T. (1997). Degerlendirme tartismasi. Ceviren: Bora, A. & Cankogak, O. Ankara:
[Ikkaynak Kiiltiir ve Sanat Uriinleri Ltd. Sti., s.8’den almmustir.

Performans degerlendirmenin diger énemli bir kullanim alani, yOnetici ve personele
isteki basarilarini arttirmaya yonelik doniit saglamasidir. Bu durumda performans
degerlendirme, isgéren ile gorliisme yoluyla, isinde nasil oldugunun belirtilmesi ve
davranis, tavir, yetenek ve bilgi gereksinimlerin dnerilmesi anlaminda kullanilir (Byars

ve Rue, 1997, s. 284).

1.1.4. Performans Degerlendirme Siireci
Performans degerlendirme siireci olusturmak ve olusturulan sistemi isletmek oldukca

giictiir. Bu noktada, kurumun yapisina ve kiiltiiriine en uygun sistemi se¢mek, kurmak
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ve isletmek konuda uzman olmay1 gerektirmektedir. Performans degerlendirme siirecini
olusturmak amaciyla ©On c¢alismalarin yapilmasi gerekmektedir. Performans
degerlendirme siirecinin baglangic noktasin1 amaglarin belirlenmesi olusturmaktadir.
Bir degerlendirme sisteminin sonuglari her zaman beklenilen amaca hizmet
etmeyebilir. Bu nedenle, degerlendirme hangi amacla kullanilacaksa, konuya iliskin
0zel amaclarin belirlenmesi gerekmektedir. Ayrica, bu amaclarin ulasilabilir nitelikte

olmasi da gerekmektedir (Bingdl, 2003, s.284; Ugar, 2005).

Performans degerlendirme siireci genel olarak; performans kriterlerinin belirlenmesi,
performans degerlendirme standartlarinin belirlenmesi, performans degerlendirme
sikliginin belirlenmesi, degerlendiricilerin egitimi, yonetici ve isgdrenlere bilgi
verilmesi ve degerlemecileri belirleme asamalarindan olusmaktadir. Bu noktada,
performans degerlendirmede dikkate alinmasi gereken temel Ogelerden biri de
degerlendirmeyi yapacak degerlemecileri belirlemektir. Degerlemecilerin se¢imi,
orgiitiin insan kaynaklar1 yonetim politikas1 ve secilecek performans degerlendirme
teknigine gore farklilagmaktadir (Uyargil, 1996, s.158). Performans degerlendirme
yontemleri farkli bigimlerde yapilmaktadir. En yaygin olarak kullanilan yontemler su

sekilde siralanabilir (Dessler, 2000, s.343):

e En yakin iist,
e Akran,

e Degerleme komitesi,

e Birey,
o Ast,
e Miisteri,

e 360 derece geribildirim.

En yakin iist tarafindan degerlendirme: Ust, degerlendirilecek olan isgdrenin
yoneticisidir. En yakin {ist tarafindan yapilan degerlendirmeye iligskin temel varsayim,
iggoérenin isini ve performansini kimsenin yoneticiden daha iyi bilemeyecegi
diisiincesidir. Ancak, yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirme kimi olumsuzluklara

sahiptir (Boyact, 2006, s.29). Schuler (1990, s.110), s6z konusu bu olumsuzluklar1 su
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bicimde 6zetlemektedir (Akt: Boyaci, 2006, ss.29-30):

e Yoneticiler, cezalandirma ve odiillendirme giiclinii elinde bulundurduklar1 igin
isgoren kendini tehdit altinda hisseder.

e Degerlendirme tek yonlii bir siire¢ olacagi i¢in, iggéren, kendini savunmact bir
konumda degerlendirir.

e Yoneticiler, gerekli doniitleri verecek bireyler arasi iletisim becerisine sahip
olmayabilir.

e Yoneticiler, “tanrty1 oynama” diye adlandirilan yargilamanin gerektirdigi bir
Ongoriiye etik olarak karsi olabilirler.

e Yoneticiler, ceza vererek isgorenlere yabancilasabilir.

Akran Degerlendirmesi: Kisinin performansi hakkinda bilgi saglayan diger bir
kaynak da kisiyle ayni seviyede isgoren is arkadaglaridir. Yoneticinin yaptigi
degerlendirme ile karsilastirildiginda, kisiyle ayni seviyede olan is arkadaslarinin
yaptiklar1 degerlendirme daha giivenilir ve dogru sonuglar vermektedir. Cilinkii kisinin
calisma esnasinda siirekli yaninda olan ig arkadaglari, yoneticinin her zaman goézleme
imkan1 bulamadigr bazi davranislar1 gozlemleyebilirler. Ayrica farkli deneyime,
egitime ve is sorumluluguna sahip olan is arkadaslar1 kisinin performansi hakkinda

kaliteli bilgi edinilmesine katki saglarlar (Edwards ve Ewen, 1996).

Degerleme Komitesi Tarafindan Degerlendirme: Orgiitlerde, isgorenin kendisine en
yakin {stii tarafindan degerlendirilmesinde yasanan olumsuzluklarin ortadan
kaldirilmasi amaciyla, iggérene en yakin iistiinlin yan1 sira, diger tstlerin de yer aldigi
bir degerleme komitesi olusturulur. Tek kisilik degerlendirmede olusan
anlasmazliklarin, komite degerlendirmesinde olmayacagi; degerlendirmenin daha
giivenilir, adil ve gerceke¢i olacagi beklenmektedir (Dessler, 2000, s.343; Akt: Anagiin,
2002, s.19).

Birey Degerlendirmesi: Giiniimiiziin gelismis yonetim modelinde, isgdrenlerin kendi
performanslarini  kendilerinin degerlendirmesi yaygin kabul gormektedir. Kendi

performanslarinin  degerlendirilmesine isgorenlerin de katilmasi onlarin  kendi
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cabalarindan duydugu memnuniyeti genellikle artirmaktadir. Isgorenler, kendi
performanslarini degerlendirme olanagi verildiginde diiriist ve agik sozlii olmaya,
yoneticilerin goremedigi eksiklikleri agiga c¢ikarmaya egilimli olurlar. Ayrica,
isgorenler kendi yeteneklerini gercekte oldugundan daha biiylik gérmemeyi 6grenirler.
Boylece, isgorenler kendileri hakkinda ziyaretcilerin yapacagindan daha yiiksek
degerlendirmeler yapabilirler (Palmer, 1993, s.52).

Kisiler ¢ogunlukla kendi olumlu yonlerini gormeyi tercih ederler. Bunun altinda
olumsuz yonlerini gormezden gelmek ve dnemsememek, gergekleri saptirmak ve kendi
egosunu korumak yatmaktadir. Kisinin kendini degerlendirmesi diger kaynaklarin
degerlendirmesinden daha anlamhidir. Ciinkii bireyin kendisini nasil gordiigii ile diger
kaynaklarin bireyi nasil gordiigii arasindaki fark bu yolla ortaya ¢ikar. Bu fark, bireye

degisim gdstermesi yolunda motivasyon saglamada en etkili yoldur (Antonioni, 1996).

Astlarin Degerlendirmesi: Isgorenler, yoneticilerin performans boyutlarima iliskin tiim
bilgilere ulasamamalarina karsin, iggoren-yoOnetici iletisimine iliskin verilere ulagsma
olanagi vardir. Bunun yani sira, isgérenlere yeterli sorumlulugun verilmedigi ve
yeterince saygi gormedikleri konular1 da elestirilmektedir. Kuskusuz, isgorenlerin
degerlendirme Olciitlerinin tiimii nesnel degildir. Bunun nedenlerinden birisi ise,
degerlendirme sonrasi yoneticilerin isgorenleri olumsuz bigimde notlayacagi ya da
baska bir is biriminden gelen insani, kendi ¢alisma ortamindaki bir insana sikayet

ederek grup biitlinliiglinii bozma endisesidir (Boyaci, 2006, s.31).

Miisterilerin Degerlendirmesi: Degerlendirme siirecine dahil edilecek bir diger kesim
de i¢c ve dis miisterilerdir. I¢ miisteriler isgorenin etkilesim halinde oldugu, irettigi
degerleri ve hizmetleri girdi olarak kullanan diger boliimlere mensup kisilerdir. Bu
kisilerin yaptig1 degerlendirme tipki kisi ile ayni seviyede isgoren is arkadaslarinin
yaptig1 degerlendirmeler gibi, ¢ogu zaman yoneticinin gozleme imkani bulamadig,

kisiye ait sakli kalmig yonlerin agiga ¢ikmasini saglar (Jones ve William, 1996).

Di1s miisteriler ise isletmenin iirettigi {riinleri, hizmetleri ve degerleri kullanan,

isletmenin disinda yer alan kisilerdir. Degerlendirme siirecine bu kisileri dahil etmek
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miisteri iligkilerinin gliclenmesini saglar (Waldman ve Bowen, 1998). Dis miisteriler
diger tiim degerlendirme kaynaklarindan farklidir. Isgorenlerle aym kiiltiirii
paylagmazlar ve yaptiklar1 degerlendirme diger kaynaklardan daha olumludur. Bu
nedenle dis miisteriler degerlendirme siirecine dahil edilecegi zaman asagidaki Oneriler

g6z onilinde bulundurulmalidir (Edwards ve Ewen, 1996):

e Dis miisterilerin verdigi geribildirim diger kaynaklardan ayr tutulmali,
e Ancak olgiitler belirlendikten ve giivenirlik kosullar1 saglandiktan sonra dis

miisteriler degerlendirme siirecine dahil edilmelidir.

360 Derece Geribildirim: 360 derece geribildirim yontemi, orgiitlerin kullanmakta
oldugu geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin eksik kaldigi yonleri
tamamlamak i¢in gelistirilmis bir yontemdir. Bu yontem ile farkli kaynaklardan veri
saglanarak, isgdrenin sadece ge¢miste gostermis oldugu performans durumunu ortaya
cikarmak degil, ayn1 zamanda kisinin gelecege yoOnelik potansiyel performansini da
belirlemek, uygun motivasyon ve yoOnlendirmelerle gelecekteki performansini
yukseltmek amaclanir. 360 derece geribildirim, bir isgdrenin davraniglart ve bu
davraniglarin  etkileri hakkinda o isgérenin bizzat kendisinden, iistlerinden,
akranlarindan, pargasi oldugu ekibin diger iiyelerinden, astlarindan ve miisterilerden
bilgi toplanan bir yontemdir.

360 derece geribildirim yontemi icin “gok kaynakli geri bildirim”, “¢ok kaynakli
degerleme” ve “coklu degerlendirme” gibi isimler de kullanilmaktadir. Yontemin
adindaki 360 derece terimi, degerlendirilen kisinin c¢evresini, gorevi geregi iliskide
bulundugu herkesi ifade etmektedir. Bu terim ayrica degerlendirmenin farkl
kaynaklardan yapildigim1 gdosterir. Bu kaynaklarin her zaman 360 dereceyi yansitan
kisinin kendisi, asti, iistii ve calisma arkadaslari olmasi gerekmemektedir. Bazi
orgiitlerde sadece calisma arkadaslar1 ve yoneticiler degerlendirme siirecine katilarak
kaynak sayis1 az olabilirken, baz1 orgiitlerde de yukarida ifade edilen kaynaklara ilave
olarak i¢ ve dis miisteriler de degerlendirme siirecine katilarak degerlendirici sayisi

artirilabilir (Lepsinger ve Lucia, 1997).



18

1.1.5 Tiirkiye’de Egitim Orgiitlerinde Isgorenlerin  Performanslarinin
Degerlendirilmesi

Egitim sisteminin en 6nemli 6geleri egitim yoneticileri, dgretmenler, 6grenciler ve

velilerdir. Bu 6gelerin birbirleriyle yapacag: isbirligi egitimin kalitesinde belirleyici

olacaktir. Sistemin en énemli 6gesi ise dgretmendir. Ogretmenin ruh sagligi, meslege

adanmigh@i, bilgi ve becerisi, giidiilenme diizeyi egitim-6gretim etkinliklerini dolayl

ya da dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle, 6gretmenlerin performanslarinin artirilmast

ve onlardan iist diizeyde verim alimasi gerekmektedir (Uzmez, 2006, s.51).

1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu’nda 6gretmenlik meslegi, devletin egitim-
Ogretim ve bununla ilgili yonetim gorevlerini {izerine alan 6zel bir uzmanlk alani
olarak tanimlanmigtir. S6z konusu Kanuna gore dgretmenler, belirtilen gérevlerini Tiirk
Milli Egitimi’nin amag ve ilkelerine uygun olarak yerine getirmek durumundadirlar.
Dolayisiyla, okullarin basarili bir sekilde yonetilmesinde, egitim yoneticileri ve

Ogretmenler dnemli bir gorev listlenmektedir.

Glinlimiizde, insan kaynaginin bir Orgiitiin basarisi i¢in vazgecilmez olan bir etmen
oldugu da soylenebilir. Bu baglamda Uzmez (2006, s.52)’in de belirttigi gibi okullara
bir orgiit perspektifinden bakildiginda egitim yoneticileri ve dgretmenler i¢in devlet
igveren; Ogrenciler ve veliler de hizmet alanidir. Her sistemde oldugu gibi egitim
sistemlerinin de etkili bir sekilde amaclarin1 gerceklestirebilmesi igin isgdrenlerin
etkililigini saglamak amaciyla performans degerlendirmeye gereksinim duyulmaktadir.
Bu isleyis sonrasinda, basarili ve basarisiz siireglerin birbirinden ayrilmasi ve basarisiz

stireclerin iyilestirilmesi ve siirekli gelisimin saglanmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetim siireclerinde performans degerlendirme sonuglar1 genel
olarak kisilerin kariyer yonetiminde, iicret yonetiminde, terfi, rotasyon, is genisletme, is
zenginlestirme, isten uzaklastirma, egitim gereksiniminin belirlenmesi gibi birgok
alanda kullanilabilir. Onemli olan, sonuglarin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tiim
uygulamalara mutlaka yansitilmasi degil, uygun alanlarda kullanilmasidir (Findike1,
2000, s.337). Dolayisiyla, egitim orgiitlerinde, orglitsel hedeflerine ulasmada isgdren

performansini degerlendirme bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir.



19

Tirk Egitim Sistemi’nde egitim Orgiin ve yaygin egitim kurumlarindan olusmaktadir.
Orgiin egitim kurumlar1 ilkdgretim, ortadgretim ve yiiksekdgretim basamaklarindan
olusmaktadir. Tlkogretim basamagi, istihdam ettigi 402.829 isgoreni ile Milli Egitim
orgiitli i¢inde niceliksel olarak 6nemli bir yer tutmaktadir. Milli Egitim orgiit sistemi
icinde ilkogretim Orgiitleri; iilkenin demografik yapisi, ilkdgretim basamaginin tilkenin
gelisim misyonu ig¢indeki yeri, ¢iktilarin diger 6gretim basmaklarinin girdisi olmasi,
kullanilan kaynaklarin biiyiikliigli ve ilkdgretim basmaginda yer alan 6gretmen, 6grenci
ve okul sayilarinin niceliksel biiyiikligii gibi nedenlerden dolayr hem Milli Egitim
orgiit sistemi i¢inde hem de Tirkiye’de bulunan kamusal alanda ayricalikli bir 6neme

sahiptir (Boyaci, 2006, s.35).

Etkili bir performans degerlendirme sistemi, Ogretme ve Ogrenmenin gelistirilmesi
stirecinin bitiinlestirici bir 6gesidir. Etkili bir degerlendirme sisteminde, dgretmenler
birer profesyonel olarak goriiliir. Degerlendirme, 6gretimin gelistirilmesinde ve etkili
uygulamalarin  desteklenmesinde basarili bir bicimde kullanilir. Degerlendirme
stirecinin iki temel amact vardir. Bunlardan birincisi, tim dgrenciler icin belirli bir
diizeyde nitelikli bir egitim ogretimin saglanmasidr. Egitimde kalitenin artirilmasi igin
olusturulacak kararlarda degerlendirme siirecinden elde edilen bilgiler kritik bir role
sahiptir. Degerlendirme siirecinin ikinci amaci ise, 6gretmenlerin mesleki ve bireysel
gelisiminde, gelistirmeye acik alanlarin belirlenmesi ve ogretimin etkililiginin
gelistirilmesinde bu alanlar iizerinde odaklanmay: saglamaktir. Etkili bir degerlendirme
sistemi, okulda isgbren profesyonel personel icin asgari bir yeterlik diizeyini glivence
altina almakla birlikte, her bir birey i¢in de bireysel bir mesleki gelisim yol haritasinin

olusturulmasini saglar (MEB, 2002).

[lkdgretim orgiitlerinde isgdrenlerin performanslart 1965 tarih ve 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu ve 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu ve yodnetmelikler
tarafindan gelistirilmeye ¢aligilmaktadir. Tlkdgretim orgiitlerinde yer alan isgorenlere
yonelik diizenlemeler Tiirk kamu yonetim sisteminin temel ilkesi olan “birlesik
personel rejimi”  iizerine kurulmus oldugundan, ilkégretim isgoérenlerinin

performanslar dl¢iilebilir bir belirginlikten uzaktir (Boyaci, 2006, s.48).
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[Ikdgretim orgiitlerinde isgorenler, denetciler tarafindan denetlenir ve sicil amirleri
tarafindan performans 6lgiimleri yapilir. Bu noktada, ilkdgretim Orgiit sistemi iginde,
performans planlarina temel olusturacak, yasa ile belirlenmis, Olgiilebilir is-gorev
tanimlar1 {lizerine yapilandirilmig bireysel performans hedeflerinin varligindan soz
edilemez. Ogretmenlerin performanslarinin  degerlendirilmesi sadece uzmanlarin,
miifettislerin ya da okul yoneticilerinin yapacagi bir faaliyet degildir. Egitim-6gretim
etkinliginin varolus sebebi olan 6grenciler yaninda, veliler, portfolyo, 6grenci basarisi,

0z degerlendirme gibi ¢oklu degiskenlere gore performanslar1 degerlendirilmelidir.

Ogretmen performansini  degerlendirmenin zorlugu miimkiin oldugunca farkli veri
kaynaklarindan yararlanmay1 gerektirmektedir. Coklu veri kaynaklarinin tiimiiniin bir
ogretmenin performansimin degerlendirilmesinde kullanilmasina gerek olmadigi gibi, her
bir veri kaynaginin avantajlarinin yani sira avantajli olmadig1 yonler de mevcuttur. Milli
Egitim Bakanhig1 tarafindan belirlenen 6gretmen performansmin degerlendirilmesinde
kullanilabilecek veri kaynaklari sunlardir (MEB Egitimi Arastirma ve Gelistirme Dairesi
Baskanlig1, Okullarin Teftis Siirecinde Performans Degerlendirme ile Tlgili Taslak Model,
2001):

e Miifettis

e Ogrenci

e Ogretmen

e Veli

e Yonetici Raporlart

e Meslektas Incelemesi

Miifettis Degerlendirmesi: Miifettisler, oOrgiitsel amagclar ile egitim isgdrenlerinin
amaglarinin ne Olgiide Ortlistiiglinii denetler; Milli Egitim Bakanliginin hedeflerini
uygulama alanina tasir, yorumlar, aciklar ve liderlik eder. Uygulama alaninda karsilagilan

sorunlar1 bakanlik merkez Orgiitiine bildirir, Oneriler getirir ve ¢oziimler iiretir.

Ulkemizde ilkdgretim okullarinda gérev yapan Ogretmenlerin degerlendirmesi ilk

yillardan beri ilkdgretim miifettisleri tarafindan yapilmaktadir. Ilkdgretim miifettisleri
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tarafindan yapilan degerlendirmeler, 6gretmenin sadece sinif i¢i etkinlikleri gézlenerek ve
Ogretmenin okul i¢inde yaptig1 varsayilan etkinlikler ve caligmalara iliskin diizenlenen

raporlar ile diizenledigi tutanaklar {izerinden yapilir (Aydin, 1988).

Ogrenci Goriisleri: Ogrenci raporlar, 6grencilerin 6gretmenin performans: hakkindaki
goriigleridir ve 6grencilerin 6gretmenleri hakkindaki bakis agilarinin sistematik bir sekilde
toplanmasidir. Ogrenci goriislerini kapsayan araglar gériisme gruplarmni, goriismeleri ve

tarama testlerini kapsamaktadir (Akgemci, 2001).

Ogrenci raporlar1 sayesinde smmftaki adalet, 6gretmen ve 6grenci arasmdaki iletisimin
olgiitii, siniftaki 6grenme imkanlari, siniftaki motivasyonun gelisimi, 6grencileri etkileme,
yonlendirme ve gilidiileme diizeyi, ev ddevleri, testler ve ders kitaplar1 gibi konular

hakkinda bilgi edinilebilir.

Ogrenci degerlendirmeleri dogrudan dogruya ogretmen ve onun yaptigi islere
yoneliktir. Ustelik dgrencilerin dgretmenlerini degerlendirme siireclerine katilmalari,

onlarin 6grenme siirecine aktif olarak katilmalarin1 saglamaktadir.

Ancak oOgrenci raporlar1 Ogretmenler hakkinda faydali bilgiler verse de Ogretmen
performansini smirli olarak belirleyebilir. Ogrencilerin tam bir yetiskin olmamalari,
Ogretmen degerlendirme konusunda uzman olmamalari, sinif ortaminda kendi Ozel
durumlar1 lehine gozlem yapma yetenegine sahip olmamalari, 6gretmenlerin 6grenciler
arasindaki popiilaritesinin g¢esitli nedenlere baglh olarak farklilik gostermesi, 6grencilerin
kendi cikarlarmi1 On planda tutarak nesnel yanit vermemeleri 6grenci raporlarinin

siirliliklar: arasinda yer almaktadir (Aydin, 1988).

Ogrenci Basanisi: Ogrenci basar diizeyini 6gretmen performansini degerlendirmede
kullanmak, baz1 6gretmenler i¢in uygun olsa da bazi 6gretmenler i¢in uygun olmayabilir.
Bu veri kaynagim diger veri kaynaklar ile birlikte kullanmak gerekir. Ogrenci basarisi,
O0gretmenlerin performans degerlendirmesinde temel alinmalidir. Bunun i¢in su kosullar

gereklidir (Akgemci, 2001):
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Basar1 bilgileri toplanmali, artirllmali ve 6gretmenin etkisiyle artan basari
degerlendirilmelidir. Teknik degerlendirmede ilk olarak toplanacak olan basari
ilk basar1 puanlaridir.

. Diger veri kaynaklar1 da degerlendirilmelidir. Ogrencilerle ilgili olarak yapilan
arastirmalar, Ogrencilerle ilgili goriisme verileri, yoOneticilerin raporlar1 ve
mesleki aktiviteleridir. Bu sekilde elde edilen veriler c¢ok fazla wveri
saglayacaktir.

. Higbir 6gretmen sadece Ogrenci basarisina bakilarak degerlendirilmemelidir.
Ogretmen, 06grenci verilerini kendi 6z degerlendirmesini  yaparken
kullanmalidir.  Tenkil gereklilik Ogretmen tarafindan saglanan veri
kaynaklaridir.

Ogretmenlerin performans degerlendirmesinin dgrencilerin basarisina gore
yapilmasinda, 6gretmenin baskin olmasi gerekir. Degerlendirmeyi ise bagimsiz
uzmanlar yapmalidir. Teknik yeterlilik en iyi amaglara ulasma siirecinden elde
edilen verilerdir.

Ogrenci basarisina  gore, Ogretmenlerin performans degerlendirmesinin
yapilabilmesi i¢in 0gretmenin kalitesi, i doyumu en az 3 ile 5 yil o okulda
calismis olmas1 gerekir. Ogretmenin kalitesi, is doyumu, tenkil ve sosyolojik
sorumluluklar ve politik degismelere goére degisme gosterebilir. Teknik
gereklilik 6gretmenin kalitesini anlamak icin kullanilan bir diger kaynak ve
zamandir.

Ogrenci basar1 verileri, 6gretmenlere yapilacak o6demelerde kullanilamaz.
Bununla ilgili herhangi bir 6deme s6z konusu degildir.

Ogretmenlerin performans degerlendirmesinde, dgrenci basarisiin kullanilma
sebebi, Ogretmenlere yonelik kararlarda veri olusturmak, &gretmen
performansini daha teknik ac¢idan degerlendirmektir. Bununla birlikte, 6gretmen
performansinin degerlendirilmesinde 6grenci basarisinin kullanilmasi, basari
diizeyi diisiik bir dl¢iitiin ise kosulmasidir. Ogrenci basarisinin dgretmenlerin
performanslarini arttirdigina ve Ogretmen tutumlarini degistirdigine iliskin
herhangi bir arastirma bulgusu da yoktur. Ancak, alan uzmanlar1 basarilarin
arttirmak i¢in daha fazla caba gosterdiklerini ileri siirmektedirler (Akgemci,

2001).
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8. Ogprenci basarisim Ogretmen degerlendirmede kullanmada {ic biiyiik engel
bulunmaktadir. Birincisi; 6gretmenin performansi ile 6grencinin Ogrenmesi
arasindaki iliskinin ayrintili ve karmasik nedenlere dayanmasidir. Ikincisi,
ogrencilerin  6grenme silirecinde Ogretmenin etkisini belirleyecek bilgilerin
toplanmasindaki teknik zorluklardir. Ugiinciisii, egitim sistemi {izerinde &grenci
basarisina dayali 6gretmen degerlendirmenin yaniltici etkilerinin bulunmasidir.

9. Anne-baba beklentileri, ailenin sosyo-ekonomik diizeyi, ©nceki Ogrenme
yasantilart 6grencilerin akademik basar1 diizeyleri iizerinde etkili olan faktorlerdir.
Siniftaki 6grenci sayisi, arag-gere¢ durumu, fiziksel kosullar gibi ¢ogu okul

faktorleri de 6gretmenin kontrolii disindadir.

Veli Goriisleri: Ogretmen performansmin degerlendirilmesinde veli goriislerini almak
icin inceleme formlari, goriismeler, odak gruplari gibi yontemler kullanilabilir. Veli
goriiglerinin sistemli bir bicimde alinmasi, velilerin okul ve smif i¢i egitsel etkinliklere
katilimin1 da artirmaktadir. Ancak velilerden elde edilecek bilgilerin sistemli bir sekilde
toplanmamasi ve raporlagtirilmamast durumunda Ogretmenler adaletsiz ve giivenilir

olmayan bir degerlendirme riski ile karsi karsiya kalacaktir (Akgemci, 2001).

Veli goriislerinin degerlendirilmesinde odak gruplarinin goériislerinden de yararlanilabilir.
Bu bilgilerin 6gretmenlerin bigimsel performansi {izerinde biiyiik degeri vardir. Odak
gruplart dogal bir ortamda toplanmali, bu gruplarda tercihen birbirini tanimayan 6-10 kisi
bulunmali, fikir birligine ulagilmasi beklenmeksizin 6gretmen hakkinda yeni fikir ve bakis
acilan tartistlmalidir. Bu gruplar 6gretmen performansi hakkinda velilerin goriislerinin
tlimiinii temsil etmezler, yalnizca 6gretmenin ¢aligmalarini anlayabilmek icin daha fazla
fikir retilmesini saglarlar. Toplanti daha onceden belirlenmis acik uclu az sayidaki
sorular ve izleme calismalarma dayanmaktadir. Toplanti sonunda &gretmenler ve

denetgiler tarafindan kullanilabilecek bazi fikirlerin ifade edildigi bir rapor hazirlanabilir .

Ogretmenlerin  Mesleki Calismalarinin ~ Belgelenmesi: Mesleki  galismalarin
belgelenmesi Ogretmen niteliginin  6nemli bir kismimi olusturmaktadir. Mesleki
calismalarin belgelenmesi, O0gretim i¢in gerekli olan 6nemli hazirliklarn ve kimlik

bilgilerinin, mesleki bilgi ve becerilerin gelistirilmesi ve giincellestirilmesi igin gosterilen
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her tiirlii performansin bir 6zetidir (Akgemci, 2001). Mesleki ¢alismalar 6gretmenin alt
yapisini, siniftaki  O6gretime hazirlik calismalarina, okul yonetimine ve mesleki

organizasyonlara katilim gibi sinif digt sorumluluklar ifade eder.

Gliglii bir mesleki c¢alisma belgelendirmesi, 6gretmenin &gretime hazirlanmast,
performans kalitesini siirdiirmeye c¢aligmasi ve faaliyetlerinin giincellestirilmesinin
belirleyicisidir. Buna ek olarak bu belgelendirme, 0gretmenin meslektaslariyla yaptigi
caligmalar1 desteklemesini, genis ¢apli okul programlarina katilmasini ve sinif digindaki
egitimle ilgili konulara katilimini ve ayn1 zamanda bireysel gelisim icin gosterdigi cabay1

ifade etmektedir.

Egitim orgiitii olan okul sistemi sosyal kuruluslarin i¢inde en 6nemli 6zellige sahiptir.
Egitim orgiitlerinde insan kaynaklari yonetiminin amaci egitim Orgiitiinii gelistirmek,
iggorenleri  Orgiitte tutmak ve motive etmek suretiyle sistemin misyonunu
gerceklestirmektir. Tiirkiye’deki egitim oOrgilitlerinde heniiz insan kaynaklar
felsefesinden uzak klasik anlamda “personel hizmetleri” olarak yiiriitiilmektedir.
Amerika’da bir ¢ok okul insan kaynaklari yoOnetiminin islevlerini gerceklestirme
yoniinde diizenlemelere gitmis durumdadirlar. Sistemin misyonunu gerceklestirmede bir
egitim Orgiitli olan okullarda insan kaynaklar1 yonetimi basamaginin orgiitsel semada

Sekil 4’de goriildiigii gibi konumlanabilir.
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SISTEM MISYONU
Egitim Programlar Insan Kaynaklari Dis iliskiler
e Amaglar ¢ Planlama e Yonetimle
e Ogretim e Pazarlama Mliskiler
e Egitim e lyilestirme o Valilik,
e Ogrenci Servisi e Secme o Belediye
e Egitim Isgorenleri o Ise Alma o Midiirliik vs.
Servisi o Gérevlendirme o Toplumla iliskiler
¢ Enformasyon e Tahmin (deger e Diger Okullarla
bigme) iskiler
o Gelistirme o Enformasyon
e Ucret
e Hukuk
e Devamlilik
e Enformasyon

Lojistik Destek Planlama

e Finansal e Stratejik Planlama

e Bina, Tesis e Gelisimsel Planlama

e Giivenlik ¢ Etkin Planlama

e Destekleyici e Proje Planlama
Servisler e Enformasyon

¢ Enformasyon

Sekil 4. Orgiit Akis Semasi

Kaynak: Castetter, W. & Young, I. P. (2000). The human resource function in educational
administration. T7th Ed. Upper Saddle River. New Jersey, s.4’den alinmustir.

1.2 [llgili Arastirmalar

Ozbek (1997) “Ogretmenlerin ders teftisi etkinliklerinde miifettislerden beklentileri ve

bu beklentilerin miifettislerce gerceklestirilme diizeyleri" adli bir arastirma
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gerceklestirmistir. Arastirmaya, 219 ilkokul 6gretmeni ve 22 ilkdgretim Ogretmeni
katilmistir. Arastirmada, ogretmenlerin miifettislerden kendilerine rehberlik yapmasi,
olumlu yaklagmasi, ve nesnel degerlendirme yapmasi gerektigi sonuglaria ulasilmistir.
Ayrica, 0gretmenlerin bir cogu miifettislik sisteminin kaldirilmasi gerektigi yoniinde

goriis belirtmislerdir.

Anagiin (2002), “Egitimde performans degerlendirme silireci ve insan kaynaklari
yonetiminde kullanilan performans degerlendirme yontemleri” adli bir aragtirma
yapmugtir. Tarama modelinde desenlenen aragtirma, 2001-2002 egitim-6gretim yilinda
Eskigehir il merkezinde gorev yapan 66 ilkogretim okulu midiirii, 25 ilkdgretim
miifettisi ve 8 il Milli Egitim Midirliigii yoneticisi ilizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, ilkdgretim okulu midiirleri ve ilkdgretim
miifettisleri uygulanmakta olan siireci biiyiikk c¢ogunlukla yeterli goriirlerken, Milli
Egitim Midiirliigii yoneticileri bu goriislere daha az katilmaktadirlar. Siiregte kullanilan
Olciitlere iliskin yonetici goriisleri de benzer sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Sicil raporlar
ile degerlendirmede, calisanin gercek performansinin yansitilamayacagi konusunda tiim
yoneticiler goriis birligine varmaktadir. Uygulanmakta olan siireci ilkogretim okulu
midiirleri yeterli bulurlarken, ilkdgretim miifettisleri ve Milli Egitim Midiirligi
yoneticileri yetersiz bulmaktadirlar. Insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan ydntemler
hakkinda ydneticilerin biiyiik cogunlugunun bilgi sahibi olmadig1 arastirma sonuglartyla

ortaya konulmustur.

Doénmez’in (2002), Malatya ili sehir merkezinde, 33 ilkogretim miifettiginin, 24
ilkdgretim okulu yoneticisinin ve 63 Ogretmenin yer aldigi tarama modelindeki
aragtirmasi, ilkogretim okulu yoneticilerinin yeterliklerini miifettis, okul yoneticisi ve
Ogretmen algilarina dayali olarak; cinsiyet, 6grenim durumu, egitim yonetimi alaninda
lisans ya da yiiksek lisans yapma, egitim yoOnetimi alaninda kursa katilip katilmama
degiskenlerine gore belirlemeyi amaclamistir. Elde edilen aragtirma bulgularindan
kimileri sunlardir: Okul yoneticileri personeli degerlendirme, degisim dinamikleri ve
esnek bir vizyona sahip olma geregini anlama, okulla ilgili herkesi katilim i¢in nasil

giidiileyecegini bilme gibi konularda kendi yeterliklerini diger gruplardan yiiksek
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algilamaktadirlar. Oysa, miifettisler ve 6gretmenler okul yoneticilerinin bu yeterliklerini

daha diistik algilamaktadirlar.

Boyac1 (2003), “Ilkdgretim drgiitlerinin performans ydnetim sistemi siiregleri agisindan
degerlendirilmesi” adli bir arastirma gergeklestirmistir. Arastirma 2002-2003 egitim
ogretim yil1 gliz doneminde Eskisehir merkez ilgedeki Milli Egitim Bakanligi'na baglh
resmi ilkdgretim okulunda gorev yapan 98 ilkdgretim okul yéneticisi ve Eskisehir 1l
Milli Egitim Miidiirliigii ilkdgretim Miifettisligi Baskanligi'ma bagl calisan 32
ilkdgretim miifettisiyle gerceklestirilmistir. Yapilan veri analizlerinden sonra su sonuca
ulasilmistir: Milli Egitim Orgiit sistemi icerisinde etkinlik gdsteren ilkogretim oOrgiitleri
performans yoOnetim sistemi siirecleri acisindan degerlendirildiginde; performans
yonetim sisteminin planlama, uygulama ve degerlendirme alt siireclerinde birbirinden
bagimsiz isleyen 6gelerin varligindan s6z etmek olasidir. Ancak bu 6geler bir sistem
felsefesi icinde ¢alismaktan uzaktir. [lkdgretim okul yoneticileri ve miifettisleri varolan
sistem igerisinde bu 6gelerin isleyisine ve iirettikleri sonuglara iligkin olumsuz goriise
sahiptirler. ilkdgretim okul miidiirleri ve miifettisleri performans yonetim sisteminin de
dahil oldugu cagdas yonetim sistemlerinin genel 6zelligi olan iggoreni bir deger olarak
kabul ederek planlama, karar alma ve degerlendirme siireglerine katma ve yoneticilerin
yonetme erkinden kaynaklanan giiclerini isgorenlerle paylagsma gibi konularda klasik

yonetim yaklagiminin disina ¢ikmayarak olumsuz goriis belirtmektedirler.

Kocak (2006), “Ogretmen performans degerlendirme envanteri (OPDE) gecerlik ve
giivenirlik calismas1” adinda bir calisma gerceklestirmistir. Bu aragtirma bir dlgek
gelistirme caligmasidir. Arastirma, 2004-2005 egitim ve Ogretim yilinda Tokat il
merkezinde bulunan 12 ortadgretim kurumundaki 7000 6grenci ve 450 O6gretmen
aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini ise Gaziosmanpasa
Lisesi ve Tokat Anadolu Lisesinde 6grenim goren 261 o6grenci olusturmustur. Bu
aragtirmada 360 derece geri bildirim modeline dayali 6gretmenlerin performansini
Ol¢meye yonelik bir 6lgme araci gelistirilmis ve 6lgme aracinin gegerlik ve giivenirlik
caligmas1 yapilmistir. Yapilan istatistiksel analizler sonucunda o6lgegin tli¢ faktorlii bir

yapidan olusan gegerli ve giivenilir bir 6l¢gme araci oldugu sonucuna ulasilmaistir.
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Uzmez (2006) “Ilk ve ortadgretim kurumlarinda performans degerlendirme siireci —
sicil raporu diizenlemesine iliskin sorunlar ve beklentiler (Elaz1g ili 6rnegi)” adli bir
arastirma yapmistir. Arastirmanin amaci, alan yazina dayali olarak, performans
degerlendirmenin etkili 6rgiit yonetimi agisindan dnemini ortaya koymak; performans
degerlendirmedeki ilke ve yontemleri belirlemek; Tirk egitim sistemindeki ve kimi
yabanc1 llkelerdeki denetim ve sicil raporu hazirlama gibi performans degerlendirme
uygulamalarina yer vermek; Tiirkiye’de okul miidiirlerinin sicil raporu diizenlemedeki
etkililiklerini, Ogretmen ve okul yoneticisi gorlisleri temelinde ortaya koymak ve
ulagilan bulgular esliginde daha etkili sicil raporu verme ydniinde Oneriler
gelistirmektir. Arastirma tarama modelinde betimsel bir calismadir. Bu baglamda,
Elaz1g il merkezindeki her egitim bolgesinden bir ilkogretim ve bir ortaggretim kurumu
orneklem olarak sec¢ilmis ve bu okullarda gorev yapan 356 Ogretmen ve okul
yoneticilerinin goriisleri anket araciligiyla alinmistir. Elde edilen bulgular cinsiyet,
medeni durum, hizmet yili, okul tiiri, gérev tirii, brans tiirii degiskenlerine gore
incelenmistir. Degisken gruplar1 incelendiginde; cinsiyet grubunda kadin deneklerin;
medeni durum degiskeninde bekar deneklerin; hizmet yili degiskeninde 5 yil ve alti
hizmet yilina sahip deneklerin; okul tiirii degiskeninde ilkdgretimde gorevli deneklerin;
gorev tiirli degiskeninde 6gretmen deneklerin ve brans degiskeninde ise simif 6gretmeni
deneklerin belirtilen boyutlarda sorunlar1 en fazla hisseden ve destekleyen gruplar

oldugu sonug¢larina ulagilmstir.

Ogretmenlerin performanslarinin  degerlendirilmesinde farkli yonler ele alindig
goriilmektedir. Ancak, genel performans degerlendirme sistemine iliskin goriislerin

neler oldugu konusuna fazla yer verilmemistir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin genel amaci, 6zel bir ilkdgretim okulunda gorev yapan sinif
ogretmenlerinin 0gretmen degerlendirilmesinde performans degerlendirme sisteminin
kullanilmasia iligkin goriislerini  belirlemektir. Bu genel amag¢ dogrultusunda

arastirmada su sorulara yanit aranmistir:
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Smif 6gretmenlerinin;

1. Ilkdgretim orgiitlerinde dgretmenlerin “isgéren performansinin degerlendirilmesi”
kavramina iliskin genel goriisleri nedir?

2. ogretmen degerlendirilmesinde performans degerlendirmeden yararlanilmasina
iliskin goriisleri nelerdir?

3. performans degerlendirme siirecine kimlerin ve neden katilmasi gerektigine iliskin
goriisleri nelerdir?

4. performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlar ve bu sorunlarin

¢Ozlimiine iligkin goriisleri nelerdir?

1.4. Arastrmanin Onemi

Egitimin niteligi agisindan 6gretmen performansimnin degerlendirilmesi onemli bir
durum olarak goéziikmektedir. Ancak, 6gretmen performansinin degerlendirilmesinde,
kimlerin gorev alacagi, degerlendirmenin hangi Olciitlere gore ve nasil yapilacagi,
degerlendirme sonuglarinin nasil kullanilacagi yanitlanmasi gereken sorulardir. Ayrica,
ogretmenlerinin kendi performanslarinin nasil degerlendirildigine, degerlendirmenin
kimler tarafindan yapilmasi1 gerektigine ve degerlendirme sonuclarinin nasil

kullanilmas1 gerektigine iliskin goriisleri onemli bir aragtirma sorunudur.

1.5.  Smrhhklar

Bu arastirma;
e 2006-2007 dgretim yili giiz doneminde Eskisehir ili Ozel MAT-FKB Gelisim
Okullari’nda gorevli 12 simif 6gretmeninden elde edilen verilerle,
e Nitel arastirma yOntemi ve Ogretmenlerden elde edilen nitel verilerin igerik
analiziyle,
e Arastirmaya katilan Ogretmenlerin ig¢inde bulunduklari sosyal, ekonomik ve

kultirel durumlarla siirhidir.
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1.6. Tammlar

Performans: Isgorenin, kendisi i¢in tanimlanan 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi,

kabul edilebilir sinirlar igerisinde gerceklestirmesi (Erdogan, 1991).

Performans degerlendirme: Orgiitteki gorevi ne olursa olsun isgdrenin ¢alismalarini,
etkinliklerini, yeterliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi bir biitlin olarak tiim

yonleriyle gbzden gecirme (Findiket, 2000).
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2. YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin modeli, katilimcilar, veri toplama siireci, verilerin analizi ve

yorumlanmasi yer almaktadir.

2.1. Arastirmamin Modeli

Bu aragtirmada, 6zel bir ilkdgretim okulunda gorev yapan smf Ogretmenlerinin
ogretmen degerlendirilmesinde performans degerlendirme sisteminin kullanilmasina
iliskin  goriiglerinin  belirlenmesi amaglandigindan, arastirma tarama modelinde
desenlenmistir. Tarama modeli, ge¢misteki ya da su andaki bir durumu var oldugu
bicimiyle betimlemeyi amaglayan bir arastirma yaklasimidir (Karasar, 1998). Arastirma
bu modele dayali nitel arastirma yaklagimlarindan yari-yapilandirilmis goriisme

teknigiyle gerceklestirilmistir.

Nitel arastirma, gozlem, gorliigme ve dokiiman incelemesi gibi nitel bilgi toplama
yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortaminda gercekgi ve biitiinciil
bir bicimde ortaya konmasina yonelik izlenen nitel bir siirectir (Yildirim, 1999). Nitel
arastirma siireci, ¢alismanin g¢esitli boyutlar1 arasindaki ig¢sel baglantilarin arastirmaci
tarafindan yonetilmesiyle ortaya ¢ikan veriler ve analizlerin yer aldigi diyalektik bir

stirectir (Miller & Dingwall, 1997).

Yar yapilandirilmis goriismede, arastirmaci goriisme sorularini 6nceden hazirlar, ancak
goriisme sirasinda olusturulan sorularin yeniden diizenlenmesi esnekligine izin verilir
(Ekiz, 2003). Yari-yapilandirilmis goriisme teknigi sahip oldugu belirli diizeydeki
standartlik ve ayni zamanda sagladigi esneklik nedeniyle egitim arastirmalarinda

kullanilan daha uygun goriisme teknigidir (Tiirntiklii, 2000).

Sinif 6gretmenlerinin - 6gretmen degerlendirilmesinde performans degerlendirme
sisteminin kullanilmasina iligkin goriislerin belirlenmesinde nitel arastirma yaklagimi
benimsenmistir. Bu amagla arastirmada yari-yapilandirilmis goriisme tekniginden

yararlanilmustir.
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2.2. Katihmcilar

Nitel arastirmalarda, gerek arastirma kaynaklarinin sinirliligi, gerekse kullanilan veri
toplama araglar1 ve veri analiz yontemlerinin 6zelligi nedeniyle ¢ok sayida bireyi
arastirma Orneklemine almak gerek¢i degildir. Arastirmada nitel arastirma iginde yer
alan amagh oOrnekleme yontemlerinden kolay ulasilabilir durum O6rneklemesinden
yararlanilmistir. (Yildirrm ve Simsek, 2005). Arastirmada, kolay ulasilabilir durum
orneklemesi, erisilmesi kolay bir okulun secilmesi, arasgtirma maliyetinin azaltilmas1 ve
zamanin etkili kullanilmasi gibi nedenlerden dolay1 tercih edilmistir. Bu nedenle,
arastirmada kolay ulasabilecek bir 6zel ilkogretim okulu belirlemis, daha sonra bu

okuldaki siif 6gretmenleri aragtirma drneklemine alinmustir.

2.2.1. Arastrmamin Yapildigi ilkégretim Okulunun Belirlenmesi ve Okulun
Ozellikleri

Arastirmaci, Eskisehir ilindeki 6zel ilkdgretim okullari igcinde kolay ulasabilecegini

diisiindiigii MAT-FKB Ozel Gelisim Okullar1 yonetimine arastirma yapma istegini

iletmigtir. Arastirmaci, okul yOnetimini arastirma konusu, arastirmanin amaci ve

yontemi konusunda bilgilendirmistir. Okul yonetimi arastirmanin kendi okullarinda

yapilabilecegini belirtmistir. Bunun iizerine arastirmaci, arastirmasint bu okulda

yapmaya karar vermistir.

Arastirmanin yapildigt MAT-FKB Ozel Gelisim Okullar1 Eskisehir’de 1987 yilinda 6zel
dershane olarak kurulmustur. 1998 yilindan sonra ise, MAT-FKB Ozel Gelisim Okullar
adiyla orgiin egitim alaninda hizmet vermeye basglamistir. 2006-2007 6gretim yilinda
okulun biinyesinde "Ana Smifi", "flkogretim Okulu" ve "Lise" bulunmaktadir.
[Ikdgretimde gdrev yapan toplam 45 6gretmenin 13’1 simif dgretmenidir. {1kdgretim ilk

bes smifta 6grenim goren 6grenci sayisi 289°dur.

2.2.2. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Belirlenmesi ve Ogretmenlerin Kisisel
Ozellikleri
Aragtirmanin MAT-FKB Ozel Gelisim Okullarinda yapilmasina karar verildikten sonra,

okulda goriisme yapilacak sinif 6gretmenlerinin belirlenmesi asamasina geg¢ilmistir. Bu
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amagcla aragtirmaci 15 Aralik 2006 tarihinde okula gitmistir. Okul yonetiminden sinif
Ogretmenlerinin ad ve soyadlar1 alinmistir. Aynm giin saat 12.30’da okulda gérev yapan
stif oOgretmenleri ile bir toplanti yapilmistir. Toplantida sinif 6gretmenlerine
aragtirmanin amaci ve arastirmanin nasil yapilacagina iliskin bilgi verilmistir. Toplanti
sonunda Ogretmenlerin gorigme i¢in uygun olduklar1 saatler belirlenmistir.
Ogretmenlerin her giin saat 12.00°dan sonra goriisme yapmak icin uygun olduklar:
ortaya ¢ikmustir. Arastirmact ve simf 6gretmenleri 18 Aralik 2006 ve 15 Ocak 2007
tarihleri arasinda okulun agik oldugu giinlerde saat 12.00°dan sonra olmak kosuluyla
goriisme yapilabilecegini kararlagtirmislardir. Arastirmaya okulda gorev yapan 13 simif
Ogretmenin tlimii katilacagini belirtmistir. Arastirmaci bir kadin 6gretmenle 20 Aralik
2006 tarihinde saat 12.00’da pilot goériisme yapmayr kararlagtirmistir. Arastirmaci,
ogretmenlere belirledikleri tarihler arasinda gorlisme yapmak iizere okula gelecegini

belirterek okuldan ayrilmustir.

Aragtirmaci, 20 Aralik 2006 tarihinde alinan randevu geregi pilot goriisme yapmak
tizere okula gelmistir. Bu tarihte saat 12.30’da bir 6gretmenle pilot goriigme yapilmustir.
Daha sonra 25 Aralik 2006 tarihleri ile 15 Ocak 2007 tarihleri arasinda 12 sinif
O0gretmeni ile saat 12.00°dan sonra goriismeler yapilmistir. Aragtirma verileri 12 sinif
Ogretmeninden toplanmistir. Pilot goriisme de dahil olmak iizere goriigmelerin nasil
yapildigr “Veri Toplam Siireci” baghigt altinda ayrintili olarak aciklanmustir.
Aragtirmaya katilan 12 6gretmenin, aragtirma raporunda kullanilan kod isimleri,
cinsiyetleri, mezun olduklar1 okul ve mesleki hizmet siirelerine iliskin bilgiler Tablo

1’de verilmistir.

Tablo 1’e gore, aragtirmaya katilan simif 6gretmenlerinin 7°si kadin, 5’1 erkektir. Siif
dgretmenlerinin 7°si Anadolu Universitesi Agikdgretim Fakiiltesi Onlisans Tamamlama
Programi, 2’si Anadolu Universitesi Acikdgretim Fakiiltesi Lisans Tamamlama
Programi, 2’si Egitim Enstitiisi ve 1’1 de Egitim Yiiksek Okulu mezunudur.
Ogretmenlerin mesleki hizmet siireleri ise, 2’si 35 yil, 2’si 31 y1l, 2°si 30 yil, 2’si 28 yil,
2’5122 y1l, 1’136 y1l, 1’1 34 y1l ve 1’1 32 y1l bigiminde ortaya ¢ikmigtir.
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Tablo 1. Gériisme Yapilan Siif Ogretmenlerinin Kod Isimleri, Cinsiyetleri,

Mezun Olduklar1 Okul ve Mesleki Hizmet Siireleri

Kod Isim | Cinsiyet Mezun Oldugu Okul Mesleki Hizmet Siiresi (Y1l)
Derya Kadin Anadolu Universitesi AOF Onlisans 31
Serap Kadin Anadolu Universitesi AOF Onlisans 31
Sibel Kadin Nigde Egitim Yiiksek Okulu 22
Canan Kadm Anadolu Universitesi AOF Onlisans 30
Hasan Erkek | Anadolu Universitesi AOF Is Idaresi Lisans 34
Biilent Erkek Istanbul Atatiirk Egitim Enstitiisii 28
Necati Erkek Anadolu Universitesi AOF Onlisans 35

Esra Kadm Anadolu Universitesi AOF Lisans 22
Mehmet | Erkek Anadolu Universitesi AOF Onlisans 35

Neslihan | Kadmn Giresun Egitim Enstitiisii 28
Dilek Kadin Anadolu Universitesi AOF Lisans 32
Yasar Erkek Anadolu Universitesi AOF Onlisans 36

Arastirmaya katilan siif Ogretmenlerin  kisisel 6zellikleri degerlendirildiginde,
Ogretmenlerin cinsiyet bakimindan yaridan fazlasinin kadin, mezun olunan okul
bakimindan yaridan fazlasmin Agikdgretim Fakiiltesi Onlisans Tamamlama Programi
mezunu oldugu goriilmektedir. Ayrica, 6gretmenlerin yaridan fazlast 30 yil ve iizeri

mesleki hizmet siiresine sahiptir.

2.3.  Veri Toplama Siireci

Arastirma verileri 6gretmenlerin uygun olduklar1 giin ve saatlerde gorev yaptiklari
okuldaki veli goriisme odalarinda 25 Aralik 2006 ile 15 Ocak 2007 tarihleri arasinda
yapilan yari-yapilandirilmis goriisme teknigiyle toplanmistir. Bu arastirmada,
aragtirmanin  problemi dogrultusunda hazirlanan farkli veri toplama formlar

kullanilmistir. Bu formlarin adlar1 ve 6zellikleri asagida agiklanmustir.
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2.3.1. Veri Toplama Formlarinin Hazirlanmasi

Arastirma verileri arastirmaci tarafindan hazirlanan “Ogretmen Kisisel Bilgi Formu”
(EK-1) ve “Yari-yapilandirilmis Gorlisme Formu”(EK-4) aracilifiyla toplanmigtir.
Ayrica, bu formlarin yani sira, gériisme yapilan 6gretmenleri aragtirma konusu ve siireci
konusunda bilgilendirmek amaciyla “Ogretmen Goriisme Bilgilendirme Formu” (EK-2)
ve Ogretmenlerden arastirmaya goniillii olarak katildiklara iliskin yazili izin almak

amactyla “Ogretmen Goriisme Yazili izin Formu” (EK-3) hazirlanmistir.

Ogretmen goriisme bilgilendirme formu: Bu form &gretmenleri yapilacak arastirma
ve gorisme konusunda bilgilendirmek amaciyla hazirlanmistir. Formda, formun
okunduktan sonra yazili izin belgesi alinacagi, arastirmanin adi, gériisme siirecinin nasil
yiiriitiilecegi ve aragtirma sonucunda elde edilecek sonuglar1 kimlerin gorebilecegi gibi
bilgilere yer verilmistir. Bu formun goriismeye baslamadan once arastirmaya katilan

O0gretmenler tarafindan okunmasi saglanmistir.

Ogretmen goriisme yazih izin formu: Bu form arastirmaya &gretmenlerin goniillii
olarak katildiklarini, 6gretmen goriisme bilgilendirme formunu okuduklarini ve formu
anladiklarin1 imzalariyla kabul ettiklerini dogrulatmak amaciyla hazirlanmistir. Bu form

Ogretmenler tarafindan 6gretmen bilgilendirme formu okunduktan sonra imzalanmustir.

Ogretmen Kkisisel bilgiler formu: Ogretmenlerin adi soyadi, cinsiyeti, mezun oldugu
okul ve mesleki hizmet siirelerini belirlemek amaciyla hazirlanmis bir formdur. Bu form

goriismelerden once 6gretmenler tarafindan doldurulmustur.

Yari-yapilandirllmis goriisme formu: Yari-yapilandirilmis goriismelerde, tim
goriismelerde kullanilmak i¢in bir dizi soru hazirlanir. Goriisme yapilan kisilere
hazirlanan sorular ayn1 sirada sorulur. Ancak, goriismelerde goriisiilen kisilerin sorulari
istedigi genislikte yanitlamasina izin verilir. Goriisme sorular1 goriisme yapilan kisilerin
kullandig1 ve bildigi terminolojiye uygun olarak hazirlanir. Bu goriismede, goriistilen
kisiye gerektiginde ek sorular sorulabilir (Ttrntiklii, 2000). Bu arastirma i¢in hazirlanan
yari-yapilandirilmis gériisme formunda bes soruya yer verilmistir. Hazirlanan sorular,

aragtirma problemi ve amacinin oldugu bir form haline getirilerek yedi alan uzmaninin
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gorlisiine sunulmus ve alman goriisler dogrultusunda goriisme sorularinda gerekli
diizeltmeler yapilmistir. Daha sonra hazirlanan yari-yapilandirilmig gériisme sorularinin
anlasilir olup olmadigini sinamak amaciyla arastirmanin 6rnekleminde yer alan bir siif
Ogretmeni ile pilot goriisme yapilmistir. Pilot gorligme sonucglarina gore yari-

yapilandirilmis goriisme formuna son bigimi verilmistir.

2.3.2. Pilot Goriismenin Yapilmasi

20 Aralik 2006 tarihinde bir 6gretmeniyle Okul Miidiirii’niin belirledigi yer olan Veli
Goriisme Odasinda pilot goriisme yapilmistir. Pilot goriisme yapilan Ogretmenin
“Ogretmen Goriisme Bilgilendirme Formu”nu okumasi, daha sonra da “Ogretmen
Yazili Goriisme Izin Formu”nu imzalamasi saglanmistir. Ogretmenden goriisme igin
yazili izin alindiktan sonra, ogretmenin “Ogretmen Kisisel Bilgiler Formu’nu
doldurmasi istenmistir. Ogretmen bu formu doldurduktan sonra kendisiyle goriisme
yapilmistir. Gorlisme baslangicinda 6gretmenin gerekli formlar1 okudugu, aragtirmaya
goniillii olarak katildig1 ve yazili izin formunu imzaladig1 s6zlii olarak tekrar edilmis ve
ses kayit cihazi ile kayit edilmesi saglanmistir. Boylece 0gretmenin pilot gorlismeye

goniillii olarak katildig1 yazili ve sozlii olarak kayit altina alinmustir.

Yapilan pilot goriisme kaseti ¢oziimlenerek yazili bir form bi¢imine getirilmistir. Pilot
goriismenin yazilt dokiimii lizerinde dgretmenin goriisme sorularini anlayip anlamadigi
degerlendirilmistir. Bu kapsamda 6gretmenin kimi sorulari anlamadigi belirlenmistir.
Ozellikle  &gretmenin, performans degerlendirmeyi  6grenci  performansini
degerlendirme bi¢ciminde anladig1 ve kimi sorulara bu dogrultuda yanitlar verdigi ortaya
cikmistir. Ayirca, goriisme sirasinda arastirmacinin 0gretmene sik sik yonelttigi
sorularin O0gretmen performansinin degerlendirilmesine iligkin oldugunu hatirlatmak
zorunda kaldig1 goriilmiistir. Bu durum iizerine arastirmaci daha sonra yapacagi
gorlismelerde  Ogretmenlere  yoOneltecegi  sorularin  6gretmen  performansinin
degerlendirilmesine iliskin oldugunu sozel olarak agiklamaya karar vermistir. Daha

sonra pilot goriigme sonuglarina dayali olarak goriisme sorularina son bigimi verilmistir.
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2.3.3. Goriismelerin Yapilmasi

Aragtirmaya katilan sinif 6gretmenleriyle 25 Aralik 2006 ile 15 Ocak 2007 tarihlerinde
okulun Veli Goriisme Odasinda goriismeler yapilmistir. Ogretmenlerin goriismeye
baslamadan once bilgilendirme formunu okumalar1 ve yazili izin formunu imzalamalari
saglanmistir. Daha sonra 6gretmenler Kisisel Bilgi Formu’nu doldurmuslardir. Goriigme
sorularin1 6gretmenlere yoneltmeden Once, her 6gretmene arastirmanin amaci bir daha
hatirlatilmis  ve  aragtirmanin  O0gretmen  degerlendirilmesinde  performans
degerlendirmenin kullanimma iliskin oldugu sozel olarak belirtilmistir. Ogretmenlere
yapilacak olan goriismenin kayit edilecegi, bu kayitlar: ve dokiimleri arastirmaci diginda
kimsenin dinlemeyecegi ve gérmeyecegi, arastirma raporunda da goriisiilen 6gretmene
bir kod isim verilecegi ve bu kod ismin kullanilacagi bir kez daha ifade edilmistir.

Ogretmenlerle yapilan gériisme takvimi Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2. Goriisme Takvimi

Kod Kaset Goriismenin Yapildigi Goriisme Goriisme
Isim Numarasi Tarih Saati Siiresi
Derya 1 25.12.06 12.30 30°
Serap 2 26.12.06 12.30 25°
Sibel 3 27.12.06 12.30 20°
Canan 4 28.12.06 12.30 30°
Hasan 5 08.01.07 12.30 45
Biilent 6 09.01.07 12.00 15°
Necati 7 09.01.07 12.45 35
Esra 8 10.01.07 12.30 40°
Mehmet 9 11.01.07 12.30 50°
Neslihan 10 12.01.07 12.00 46’
Dilek 11 12.01.07 12.50 35
Yasar 12 15.01.07 12.30 40°

Tablo 2’de goriildiigii gibi 6gretmenlerle 25 Aralik 2006 ile 15 Ocak 2007 tarihlerinde
arasinda goriisme yapilmustir. Gorlismelerde her ogretmen i¢in ayri bir kaset

kullanilmis, kasetlerin iizerine gorlisme sirasina gore numara verilmis, 6gretmenin adi



38

soyad1 ve gorlisme tarihi yazilmistir. Yapilan goriismeler siire olarak en az 15° en ¢ok

50” siirmiistiir. Ogretmenlerle toplam 6 saat 51 dakikalik goriisme yapilmistir.

2.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmada icerik analizinden yararlanilmistir. I¢erik analizinde temelde yapilan islem,
birbirine benzeyen verileri belirli kavramlar ve temalar ¢ercevesinde bir araya getirmek
ve bunlart okuyucularin anlayabilecegi bir bigimde diizenleyerek yorumlamaktir
(Yildirim ve Simsek, 2005). Arastirmada igerik analizi asagidaki asamalar izlenerek

gerceklestirilmistir:

Goriisme kasetlerinin goriisme dokiimii formuna yazimi: Goriismeye dayali nitel
veri analizinde Oncelikle goriisme kasetlerindeki konusmalarin kagit tizerine aktarilmasi
gerekmektedir (Ekiz, 2003). Bu asamada, her bir kasette yer alan konusmalar hi¢bir
degisiklik yapilmadan goriisme dokiimii formuna aktarilmustir. S6zii edilen form iki ana
boliimden olusturulmustur. Birinci boliimde, goriismenin yeri, tarihi ve saati, goriislilen
kisi, goriismeci, gorlisme numarasi ve sayfa numarasi gibi bilgilere yer verilmistir.
Ikinci boliimde ise, betimsel indeks, satir numarasi, betimsel veri, goriismeci yorumu ve
sayfa yorumu basliklarina yer verilmistir. Kasetlerdeki konugmalar hicbir degisiklik
yapilmadan goriisme dokiimii formundaki betimsel indeks siitununa yazilmistir. Tim
goriisme kasetlerinin dokiimii tamamlandiktan sonra, iki goriisme kaseti ve bu kasetlerin
ait oldugu dokiimler alandan bir uzmana verilerek, konusmalar ile dokiimlerin tutarlilii
kontrol ettirilmistir. Uzmanin yaptig1 karsilastirmalarda birkag¢ kelime hatasi oldugu
anlagilmis ve bu hatalar diizeltilmistir. Daha sonra kodlarin belirlenmesi ve kodlama

anahtarinin olusturulmasi asamasina gecilmistir.

Kodlama anahtarinin olusturulmasi ve kodlanmasi: Kodlama, veriler arasinda yer
alan bir sozciik, bir climle, paragraf gibi anlamli boliimlere bir isim verilme siirecidir
(Yildirim ve Simgsek, 2005). Burada bir 6nceki asamada olusturulan formda yer alan
Betimsel Veri boliimiindeki goriisme dokiimlerinin okunmasi ve ilgili kodlarin Betimsel
Indeks boliimiine yazilmasi gerceklestirilmistir. Bu islemi, arastirmaci ve bir alan

uzman birlikte yapmistir. Uzman ve arastirmact birbirlerinden bagimsiz olarak, yansiz
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atamayla belirlenen veri formlarinin %?20-25’1lik bir boliimiinii (Gay, 1987) alarak
betimsel indeks olusturmuslardir. Arastirmaci ve uzman olusturduklart betimsel
indekslere dayali olarak kodlama anahtarinda her bir soru i¢in uygun temaya isaretleme
yaptiktan sonra kodlamalarin karsilastirilmasit ve giivenirlik c¢aligmast asamasina

gecilmigtir. Goriisme kodlama anahtar1t EK-5’te verilmistir.

Kodlamalarin  karsilastirlmas1  ve  giivenilirlik:  Arastirmact ve uzman
isaretlemelerinden “Goriis Birligi” ve “Goriis Ayriligi1” sayilar1 belirlenmistir. Burada,
arastirmact ve uzman bir soru i¢in ayni temayr isaretlemis ya da higbir temay1
isaretlememisse, bu “uzmanlar arasi1 goriis birligi olarak” kabul edilmistir. Eger, uzman
ve arastirmaci ayni soru i¢in farkli temalar isaretlemisse, arastirmacinin yapmis oldugu
isaretleme temel alinmis, ancak bu durum “goriis ayrilig1” olarak kabul edilmistir.
Aragtirmanin giivenilirligi Giivenirlik = Goriis Birligi / Goriis Birligi + Goriis Ayriligy,
formiilii kullanilarak hesaplanmistir. Giivenirlik formiiliiyle hesaplanan sonucun %70’in
tizerinde olmasi durumunda (Gay, 1987; Miles & Huberman, 1994) degerlendiriciler
arast giivenirlik saglanmis olmaktadir. Bu arastirma i¢in her bir goériisme sorusu igin
giivenirlik hesaplamasi yapilmistir. Her bir soru i¢in saptanan giivenirlik ¢aligmasi

sonucunda goriisme sorularinin genel giivenirligi % 90 olarak hesaplanmustir.

Bulgularin tammmlanmasi: Bu asamada, elde edilen bulgularin ilk elden okuyucuya
sunulmasi, aragtirmaciin kendi goriis ve yorumlarina yer vermemesi ve toplanan
verileri islenmis bir bi¢imde okuyucuya sunmasi énemlidir (Yildirim ve Simsek, 2005).
Kodlama anahtarina gore islenmis olan veriler arastirma sorular1 ¢ercevesinde gerekli

yerlerde dogrudan alintilarla desteklenerek bulgular tanimlanmustir.

Bulgularin yorumlanmasi: Ayrintili bir bi¢gimde tanimlanan ve sunulan bulgularin
arastirmaci tarafindan yorumlanmasi ve kimi sonuglarin ¢ikarilmasi bu asamada yapilir
(Yildirim ve Simsek, 2005). Tanimlanan bulgular aragtirmaci tarafindan agiklanmis,
iligskilendirilmis ve yorumlanmistir. Bulgularin yorumlanmasinda, katilimcilarin kimi
goriislerinden dogrudan alintilar yapilmistir. Dogrudan alintilarin sonunda goriisme

numarasi ve goriisiin yer aldig1 satir numaralar1 verilmistir.



3. BULGULAR ve YORUMLAR

3.1. Smf Ogretmenlerinin Ilkégretim Orgiitlerinde Ogretmenlerin “Isgoren

Performansinin Degerlendirilmesi” Kavramina Iliskin Goriisleri

Arastirmada dgretmenlere yoneltilen [lkégretim orgiitlerinde “isgéren performansimin

>

degerlendirilmesi” sizce ne anlama gelmektedir? bigimindeki soruya O6gretmenlerin
timil goriis belirtmistir. Bu soruyu ogretmenlerden 1’1 performans tanimi, 10’u
performans degerlendirme tanimi, 1’1 de performans ve performans degerlendirme

tanimlarin birlikte yaparak yanitlamistir

Performans tanimi yapan 2 6gretmenden biri olan Mehmet Ogretmen, performansi,
Performans, 6gretmenin siniftaki ogrenciyle olan iletisimi, derslere hazirliklt gelmesi,
zamant iyi kullanmasi, ogrenciye, 6grenci merkezli egitimde ogrencinin her an aktif
olmasini saglamak anlamina geliyor (12, st.3-6) bi¢iminde tanimlamistir. Mehmet
Ogretmenin yapmis oldugu performans taniminda; &gretmenin ders Oncesi yapmis
oldugu hazirlik, ders zamaninin yonetimi, derste Ogretmen Ogrenci iletisimi ve

O0gretmenin 6grenci merkezli egitime 6nem vermesi gibi boyutlar 6ne ¢ikmaktadir.

Ogretmenler iggdren performansmin degerlendirilmesi kavramina iliskin farkli goriisler
ortaya koymuslardir. Ancak, 6gretmenler belirttikleri goriislerde iggdren performansinin
degerlendirilmesini daha ¢ok Ogretmen yeterliklerinin  degerlendirilmesiyle
iliskilendirmislerdir. Ornegin, Derya &gretmen, performans degerlendirmeyi, Kisinin,
ogretmenin kendi alaninda basarisimin goriilmesi. (...) Kendi alaninda akademik, sosyal
olarak geligiminin bir siire¢ icinde goriilmesi (3, st.3-9) olarak tanimlarken, Mehmet
ogretmen, Insanin o andaki ¢alismalarini gozlemlemek, élcebilmek anlami tasiyor (12,
st.9-10) biciminde tanimlamistir. Derya ve Mehmet 6gretmenler yaptiklar1 performans
degerlendirme taniminda, Ogretmenin yapmis oldugu caligmalardaki basarisinin

degerlendirilmesine vurgu yapmislardir.
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Yasar Ogretmen, performans degerlendirmeyi Ogrencilerde istenen oOzelliklerin
kazandirilmasinda Ogretmenin ne derece etkin oldugunun belirlenmesi olarak

tanimlamistir. Yasar 6gretmen bu konudaki goriislerini asagidaki bicimde ifade etmistir:

Ogretmenin performansimin degerlendirmesi deyince ilk etapta, 6gretmenin sinif icerisinde,
simif disinda &grencileriyle iletisiminde, dgrencilerinin algilamasi gerekenlerin algilanip
algilanmadiginin  degerlendirilmesi boyutunda, O6grencilerinin hayata hazir oluslar
boyutunda, 6grencilerinin dgrenmeyi 6grenen bireyler olarak yetistirilip yetistirilmedigi
konusunda, daha genis agilimlarini yapabiliriz ama, 6z olarak nasil birey yetistirmek
istiyoruz, nasil bir birey yetistirme konusunda 6gretmenin ne derecede etkin oldugunun
ortaya ¢ikarilmasidir (6, st.4-13).

Ogretmenlerden Serap, performans degerlendirmeyi, Performans degerlendirmesi
bence bir ogretmenin isini ne kadar iyi yapabildiginin ve verimini, verimi ne kadar iyi.
Onun olgiilmesi anlamina geliyor (5, st.3-5) bi¢iminde agiklarken, Sibel 6gretmen,
Performans degerlendirmesi 6gretmenin konular: aktarmadaki yeterliligi olabilir. (...)
Yani ders olur, davranig olur. Biitiin, ¢iinkii egitim ogretim bir biitiin. Her anlamda
olabilir yani (4, st.3-12) biciminde aciklamistir. Neslihan Ogretmen ise, performans
degerlendirmeyi, Performans degerlendirme, okuldaki ogretmenin, derslerde gosterdigi
enerji, cocuga yaklasim, o giinkii basart durumu, verimlilik ve her tiirlii bilgi, beceri ve
aliskanliklarin  degerlendirilmesi (7, st.3-5) olarak tanimlamigtir. Serap, Sibel ve
Neslihan Ogretmenler ise, performans degerlendirmeyi Ogretmenin egitim-dgretim

stirecindeki yeterliklerinin belirlenmesi olarak tanimlamiglardir.

Ogretmenler yaptiklar1 performans degerlendirme tanimlarini; 6gretmenin yaptigi
calismalardaki basarisinin degerlendirilmesi, 6gretmenin 6grencilerde istenen 6zellikleri
kazandirip kazandirmadiginin belirlenmesi ve dgretmenin egitim-6gretim siirecindeki
yeterliklerinin belirlenmesi konulariyla iliskilendirmislerdir. Ogretmenlerin performans
degerlendirmeye iligskin belirtikleri goriislerde kullandiklar1 “dlclilmesi, gozlenmesi,
ortaya ¢ikarilmasi, degerlendirilmesi” gibi kavramlardan 6gretmenlerin performansin
Olgiilebilir bir 06zellik olduguna wvurgu yaptiklari soylenebilir. Yine Ogretmen
goriislerinden elde edilen bulgular 1s18inda performans degerlendirme, 6gretmenin
isindeki basarisinin 6l¢iilmesi ve dgrencilerin elde ettikleri kazanimlarin (bilgi, beceri,

davranig, aligkanlik) belirlenmesiyle iki bicimde yapilabilir.
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3.2. Smf Ogretmenlerinin  Ogretmen  Degerlendirmesinde  Performans

Degerlendirme Sisteminden Yararlanilmasina Iliskin Gériisleri

Arastirmada  Ogretmenlere  performans degerlendirme sisteminden §gretmen
degerlendirilmesinde yararlanilmasina iliskin iki soru yoneltilmigtir. Bu sorular;
Ogretmen degerlendirilmesinde performans degerlendirme sisteminden yararlanimall
midir? Neden?, ve Ogretmen olarak basarimizin degerlendirilmesinde performans
degerlendirme sisteminin kullanilmasini ister misiniz? Neden? bigimindeki sorulardir.
Bu sorularda 6gretmenler benzer goriigler agiklamistir. Bu nedenle, bu iki soruya iligkin
belirtilen goriisler Ogretmenlerin, Ogretmen Degerlendirilmesinde Performans
Degerlendirme Sisteminden Yararlanilmasina Iliskin Goriisleri baghkli tema altinda
toplanmistir. Bu baslik kendi icinde iki alt temadan olusturulmustur. Bunlar;
Ogretmenlerin  Performans Degerlendirme  Sisteminden Neden Yararlamilmasi
Gerektigine Iliskin Goriisleri ve Ogretmenlerin Kendilerinin Degerlendirilmesinde
Performans Degerlendirme Sisteminden Yararlamlmasima Iliskin  Goriisleri  alt

basliklarindan olusturulmustur.

3.2.1. Smf Ogretmenlerinin Performans Degerlendirme Sisteminden Neden
Yararlanilmasi Gerektigine iliskin Goriisleri

Ogretmenlerin ~ biri disinda  tiimii  6gretmen  degerlendirmesinde  performans

degerlendirme sisteminden yararlanilmasini gerektigi yoniinde goriis belirtmistir. Bu

konuda Sibel 6gretmen, Performans degerlendirmesinden yararlanilabilir belki (4,

st.26) biciminde gorlis agiklayarak, performans degerlendirmeden yararlanilmasi

konusunda ¢ekimser kalmistir.

Ogretmen degerlendirmesinde performans degerlendirme sisteminin neden kullaniimasi
gerektigine iliskin belirtilen goriislerin 8’1 mesleki gelisim, 4’0 orgiitsel amaglarin
gerceklesme diizeyini belirleme, 2’si performansa doniik rehberlik, 2’si odiillendirme,
1’1 6gretmen egitimini degerlendirme ve 1’1 de egitimin toplumsal islevini gelistirme

bi¢imindedir.
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Mesleki gelisim amaciyla performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi gerektigini
belirten Ggretmenlerden biri olan Yasar Ogretmen, Ciinkii, ogretmenlerin o
performanslart belirlensin, degerlendirilsin ki en azindan ogretmenlerimizde genel
anlamda  eksiklikler ~ goriilen alanlar iizerinde ogretmenlerimizin  eksiklikleri
tamamlansin (6, st.29-35) biciminde goriisiini ifade ederken, Mehmet Ogretmen,
Ogretmen de kendisinin buradaki eksikliklerini giizel yanlarimi gérebilir (12, st.69-70)
biciminde goriis ifade etmistir. Benzer bi¢imde Dilek ogretmen, calismalarinin
Olgiilerek degerlendirilmesi gerektigini, bdylece eksikliklerini gorebilecegini ve

kendisini gelistirebilecegini su goriisleriyle ifade etmistir:

Ciinkii, ¢aligmalarm bir 6l¢iilmesi gerekiyor. Ya o zaman ben eksiklerimi goremem. Nerde
ne hata yaptigimi gdéremem veya kendimi nerde doldurmam gerektiginin eksikligini
hissedemezsem, ben iyiyim deyip devam edebilirim. Kendimi geligtirmek agisindan da
performans degerlendirmesi bir 6l¢ii (9, st.40-44).

Biilent 6gretmen, Ogretmenin hangi konularda eksiklikleri oldugunu goérmesi ve
kendisini gelistirmesi ac¢isindan performansmin degerlendirmenin mesleki gelisim
amaciyla kullanilmasini ifade etmistir. Biilent 6gretmen bu konudaki goriisiini, Crinkii
ogretmen orada etkililigini goériir. Yani hangi konuda yetersiz oldugunu goriir. O
konuda kendisini biraz gelistirmesi konusunda ¢aba harcar (8, st.63-65) bicimde

aciklamustir.

Ogretmenlerin belirtikleri goriislere gore, dgretmen degerlendirilmesinde performans
degerlendirme 6gretmenin eksik oldugu yonlerini gérmesi bakimindan kullanilmalidir.
Bu yoniiyle performans degerlendirme sonuglar1 6gretmenlerin mesleki gelisimine katki
saglayabilecektir. Bu konudaki 6gretmen goriislerinden, degerlendirme sonucuna gore
O0gretmen performansindaki eksikligin Ogretmenler tarafindan goriilmesi ve bu

eksikligin yine 6gretmenler tarafindan giderilmesi gerekliligi anlagilmaktadir.

Performans degerlendirmenin Orgiitsel amaclarin gergeklesme diizeyini belirlemek
amaciyla kullanilmas1 gerektigi yoniinde goriis belirten 6gretmenlerden Sibel 6gretmen,
Bir zorlayict olabilir belki. Bilmiyorum c¢evreye karsi bir sorumluluk anlaminda
olabilir. (...) Arkadaslarina karst belki... Basariyi degerlendirme agisindan, basariyn

degerlendirme agisindan evet (4, st.36-41) derken; Esra Ogretmen ise, Ogretmenin
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degerlendirilmesi gerektigini, Bunun ne derece yapildigina da bakmak gerektigine ben
inantyorum yani. Ciinkii yani géreceli bir kavram yani sey diyorsunuz bu elinizde bazi
verilerin olmasi gerekir yani en iyi tamam c¢alisiyor diyebilmeniz igin o oOgretmen
hakkinda (10, st.33-37) bigiminde aciklamistir. Necati 6gretmen, bu konudaki goriistinii
seviye tespit sinavi ile iliskilendirmistir. Ayrica, Necati 6gretmen, 6grencilerin seviye
tespit sinavindaki basarisinin o Ogrencilerin 6gretmeninin bireysel performansinin
orgiitsel performansa katkisi olarak ele alinmasi gerektigini vurgulamistir. Necati

Ogretmen bu konudaki goriislerini sOyle ifade etmistir:

(...) ogretmeni degerlendirmek igin yani Ogretmenin. Ornegin ben bir 6zel okulda
calistyorsam benim bu okulda ¢alismamin karsiligi ne oluyor benim. Bunu kurum benden
isteyecek. Siz bu ne bileyim devletin yapmis oldugu seviye belirleme sinavlarinda
okulunuzdaki siralama sonucunda benim basarim ne. Eger bu degerlendirme yapilmazsa
benim basarim onla herhalde &l¢iiliir mii? Olciimii bilemezler. Bu &lciimii bilebilmek icin
muhakkak o degerlendirmeyi yapmalari gerekir (11, st.33-40).

Sibel, Esra ve Necati 0gretmen performans degerlendirmenin oOrgiitsel amagclarin
gerceklesme diizeyini belirlemek amaciyla kullanilmasi gerektigi yoniinde goris
aciklamiglardir. Bu Ogretmenlere gore, Ogretmenin sorumluklarini yerine getirip
getirmediginin  ve Orgilitin - amaclarinin  gergeklesmesine  katkisinin  6lgiilmesi

gerekmektedir. Bunun i¢in performans degerlendirme sisteminden yararlanilmalidir.

Performans degerlendirmenin 6gretmenin performansina doniik rehberlik yapma amaclh
kullanilmas1 gerektigini belirten Hasan 6gretmen, (...) bu performansim daha ileriye
nasil gotiirebilir, bundan sonra ne yapilmali ve bu performansimdan kimler nasil
faydalanmali ile ilgili boyle bir rehberlik c¢alismasi seklinde performans
degerlendirmesi yapilirsa tabi ki olumlu olur (1, st. 40-43) bi¢ciminde goriis belirtmistir.
Esra 0gretmen, performans degerlendirmenin dgretmenlerin performanslarindaki eksik
yonleri gelistirmeye rehberlik etmek amaciyla kullanilabilecegini vurgulamistir. Esra
O0gretmen goriisiinli, Ogretmenin (...) olumsuz yani var ise diizeltmek icin neler
vapilabilir hep de kotiilemek icin degil diizeltmek icin neler yapilabilir 6gretmen nasil
mesela seyin icinde yetistirilebilir ¢calisma siiresi icerisinde yetistirilebilir (10, st.37-43)
biciminde ifade etmistir. Benzer bicimde Hasan Ogretmen, (...) bunu da geri doniit

olarak bu performansinda bir gerileme durma varsa nasil gelistirebilecegini geri doniit
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olarak verilirse... (1, st.36-38) bicimindeki sozleriyle performans degerlendirmenin

mesleki gelisim amaciyla kullanilabilecegini ifade etmistir.

Performans degerlendirmenin &gretmen performansimna doniik rehberlik yapilmasi
amactyla kullanilmasi gerektigini belirten Ogretmen goriislerinden, Ogretmenlerin
performans degerlendirme sonuglarina gore kendilerine doniit verilmesi goriisiiniin
agirlik kazandigi ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, bu 6gretmenlere gore, 6gretmenlerin eksik
oldugu konularinda yetismeleri i¢in performans degerlendirme sonuglarindan

yararlanilmalidir.

Performans degerlendirmenin 6diillendirme amaciyla kullanilmasi gerektigi yoniinde
goriis belirten dgretmenlerden Canan &gretmen, bu konuda, Ogretmeni tesvik etmek
amacwyla yararlanilmali. (...) Performansi yiiksek olan o&gretmenlerin bir sekilde
sifahen o6diil olabilir, maddi odiil olabilir (2, st.15-29) derken; Serap Ogretmen,
Performans degerlendirmesi sonucundan kendisinin haberdar edilmesi gerekir ve takdir
edilmesi gerekir (5, st.36-37) biciminde goriis belirtmislerdir. Odiillendirme amaciyla
performans degerlendirmeden yararlanilmasi gerektigi konusunda goriis belirten
O0gretmenler, 6gretmenin performans degerlendirme sonucuna gore, maddi ya da manevi

olarak ddiillendirilmesi gerektigini belirtmislerdir.

Performans degerlendirmenin 6gretmen egitimini degerlendirmek amaciyla kullanilmasi
gerektigini belirten Esra 6gretmen, gorlsiinii, Yani, hangi eksik yonlerimiz var ogretmen
yetistirmede? Ondan sonra bunlart mesela daha iyi yone gotiirmek igin neler yapmamiz
gerekir ogretmen okullarinda mesela, sey egitim fakiiltelerinde. Bence bunlara
bakilmasi gerekir yani (10, st.46-49) ifadesiyle agiklamigtir. Esra Ogretmene gore,

performans degerlendirme sonuglarindan 6gretmen egitiminde yararlanilabilir.

Performans degerlendirmenin egitimin toplumsal islevini gelistirmek amaciyla
kullanilmas1 gerektigini belirten Mehmet 6gretmen goriislerini asagidaki gibi ifade

etmistir:

Egitim, bir iilkenin temel taslarindan birisi. Boylece olunca 6gretmen de o taslardan biri.
Temele konan taslardan biri. Bir iilkenin kalkinmasi ya da diinyanin kalkinmasi egitime,
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egitimle olan bir sey. Bu nedenle dgretmenlerin performansim iyi dlciilmesi gerekir. lyi
Ol¢iilmedigi zaman iilkemiz, daha sonra biitiin diinya icin tehlikeler arz eder, tehlikeler
olusturur. Ciinkii, yapr tasi oldugu icin Ogretmen mutlaka iyi degerlendirilmesi, iyi
Olgiilmesi ve 1iyi gelistirilmesi gerekir. Yenilikleri ¢ok iyi takip edebilen, ekonomik
bakimdan bagimsizligi olan objektif disiiniilebilen, insana deger veren yapida
Ogretmenlerin diinyanin gelecegi icin bir yapi tast olarak ¢ok onemli gériiyorum ben. O
nedenle de 6gretmenlerin degerlendirilmesi lazim. Yani, dl¢iilmesi lazim, performansinin
Olciilmesi lazim (...) (12, st.84-95).

Kendileriyle goriisme yapilan 6gretmenler, 6gretmen degerlendirmesinde performans
degerlendirmenin neden kullanilmas1 gerektigine iliskin farkli goriisler ortaya
koymuslardir. Ogretmenlerin bu konudaki goriislerinin mesleki gelisim ve &rgiitsel
amaglarin gerceklesme diizeyini belirleme konularinda yogunlastigi ortaya ¢ikmistir.
Ogretmenler performans degerlendirme sonuglarina gore eksik olduklar1 yénlerin
belirlenerek, bu yonlerinin gelistirilebilecegini diistindiiklerini ifade etmislerdir. Ayrica
ogretmenler, performans degerlendirme sonuglarinin, performanslaria doniik rehberlik
yapilmasi, Odiillendirme, O0gretmen egitimini degerlendirme ve egitimin toplumsal

islevini yerine getirme gibi nedenlerle de kullanilabilecegini agiklamiglardir.

3.2.2. Smf Ogretmenlerinin Kendilerinin Degerlendirilmesinde Performans
Degerlendirme Sisteminden Yararlanilmasina Iliskin Goriisleri

Aragtirmada  dgretmenlere  “Ogretmen olarak basarimizin  degerlendirilmesinde

performans degerlendirme sisteminin kullanilmasini ister misiniz? Neden?” sorusu

yoneltilmistir. Ogretmenlerden 1’1 bu soruya iliskin goriis belirtmezken, 11 6gretmen

goriis belirtmistir. Goriis belirten 6gretmenlerden 1’1 ise 0gretmen olarak basarisinin

degerlendirilmesinde performans degerlendirme sisteminin kullanilmasini istemedigini

belirtmisgtir.

Ogretmenler yoneltilen sorunun “Neden?” kismina iliskin farkli goriisler belirtmislerdir.
Ogretmenlerin belirtikleri goriislerin 6’s1 mesleki gelisim, 4’U ddiillendirme, 2’si
performansa doniik rehberlik, 2’si egitim-ogretimin niteligini gelistirme ve 1’1 de nesnel
degerlendirme amaciyla kendi performansimnin degerlendirmesinde performans
degerlendirme sisteminin kullanilmas1 yoOniindeyken; 1’1 de mesleki deneyimini
giivendigi i¢in performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi gerektigini neden
olarak belirtmistir. Kendisinin degerlendirilmesinde performans degerlendirme

sisteminin  kullanilmasin1  istemedigini belirten 1 Ogretmen ise, performans
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degerlendirme sistemin kullanilmamasini isteme nedeni olarak bireysel kaygi diizeyinin

yliksek olmasini géstermistir.

Kendi mesleki gelisimini goérmek amaciyla performans degerlendirme sisteminin
kullanilmasini istedigini belirten 6gretmenlerden biri olan Yasar 6gretmen, performans
degerlendirme sisteminin 6gretmenlerin kendilerini yenilemede onemli bir islev yerine
getirdigini vurgulamistir. Yasar 0gretmen, bu konudaki goriisleri asagidaki bigimde

aciklamistir:

Ben 36 yillik 6gretmen bile olsam, 6gretmenlerin 6grenecegi seylerin bittigini sanmryorum.
(...) Hepimizin, ka¢ yillik olursak olalim Ogrenecegi, bizim ufkumuzu agacak bir¢ok
gelismelerin oldugu bir ger¢ek. Bu gelismelerden bu giizelliklerden benim farkinda
olmadigim boyutlar, farkinda olamadigim bdliimler olabilir. Bunu, herhangi birilerinin
ortaya c¢ikarip benim &niime sen daha iyi olabilirsin su anlamda, sdyle sdyle olursa sevgili
dostum ¢ok daha iyi olabilirsin dendiginde buna agik yiireklilikle katilip sahiplenmek
gerekir (6, st.288-300).

Neslihan 6gretmen ise, insan olarak herkesin eksigi olabilecegini, insanin kendi eksigini
goremeyecegini, bunun i¢in yapict performans degerlendirme sonuglarina gereksinim

oldugu asagidaki goriisleriyle ifade etmistir:

Eksiklerimiz olabilir. insanin her donemde eksigi olur. Bir kendinizin gdrmedigini
karsidaki bir kisi ¢ok rahatlikla goriir. Siz her giin girip ¢iktiginiz siifta bile, bir eksigi fark
edemeyebilirsiniz. Yapici bir sekilde uyarildiginda, bu eksigi tamamlar. Eksikler
tamamlandikc¢a performans da artar. Onun igin isterim. (...) olumlu yonlerde gelistirmek
icin. Eksik aramak degil. Olumluya gotiirmek. Bunlar simnif iginde de boyledir. Bir ¢ocuga
devamli sen kotiisiin dediginizde o hep kotiiye gider. Ama hatalarini gordiikge oluyor daha
iyi olacak bdyle yaparsan daha iyi olur dedik¢e daha iyi olur. Ve gocugun performansi da
artar. Bizler de dyleyiz (7, st.169-182).

Mesleki gelisim amaciyla kendi performansinin degerlendirilmesinde performans
degerlendirmeden yararlanilmasi gerektigini diisiinen Biilent 6gretmen, Ciinkii o zaman
ogretmen kendisinin eksik yonlerini veya iyi yonlerini somut olarak goriir ve ona goére
onlemini alir (8, st.405-406) derken, Dilek o6gretmen, FEksiksem, performansimda
eksiksem o eksikligimi benim tama, tamamlayp ¢ocuklara giizel seyler sunabilmeliyim

(9, st.360-361) biciminde goriisiinii ifade etmistir.

Yasar, Neslihan, Biilent ve Dilek o0gretmenler, performans degerlendirmeden

kendilerinin eksik yonlerini ortaya ¢ikarmak ve bu eksik yonleri gelistirmek amaciyla
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yararlanilmasin istediklerini ifade etmislerdir. Bu 6gretmenlere gore, her 6gretmenin
eksik oldugu alanlar olabilir, 6nemli olan bu eksikliklerin belirlenmesi ve 6gretmenlere
yapict doniitlerin verilmesidir. Boylece 6gretmenler siirekli bir mesleki gelisim icinde
olabilirler. Ayrica, bu 6gretmenlere gore, kendi performanslarinin bagkalar: tarafindan
degerlendirilmesi ve degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan performanslarinin iyi ve

eksik yonlerinin bildirilmesi mesleki gelisim agisindan bir gerekliliktir.

Kendi performansinin degerlendirmesinde performans degerlendirme sonuglarinin
odiillendirme amaciyla kullanilmas1 gerektigini belirten 6gretmenlerden Serap 6gretmen
bu diisiincesini, (...) boyle basarumin baskalar: tarafindan takdir edilmesini isterim.
Hosuma gider, bu beni giidiiler. (...) Ciinkii insanlarin dogasinda vardir yani takdir
edilmek (5, st.225-241) bi¢iminde ifade etmistir. Necati 6gretmen ise, bu konudaki

goriistinii asagidaki bigimde agiklamistir:

30 yillik bir hizmetim var devlet okulunda. Bu performans degerlendirmenin keske
diyorum o yillarda da benim calistigim yillarda olsayd: da g¢alisanla ¢alismayan ayirt
edilebilseydi. (...) Bu calisan veya caligmayan kisileri, ama manevi yonden ama maddi
yonden ayirt edebilmek icin bu dedigim gibi takdir tesekkiir gibi belgeler de olabilir maddi
yonden de olabilir. O kisilerle ayirt edebilmek icin kesinlikle bu degerlendirmenin
yapilmasi gerekir (11, st.209-219).

Kendilerinin degerlendirilmesinde performans degerlendirmenin édiillendirme amaciyla
kullanilmas1 yoniinde goriis belirten O6gretmenlere gore, bu durum kendilerinin
giidiilenmesini olumlu yonde etkileyecektir. Bu Ogretmenler 6diilin maddi ya da

manevi olabilecegini sOylemislerdir.

Performans degerlendirme sisteminin Ogretmenlerin performansina doniik rehberlik
etmek amaciyla kullanilmasi gerektigini diisiinen 6gretmenlerden Derya &gretmen,
Benden sonraki yetisen meslektaslarima daha yararli olabilmem soz konusu ise,
olursam bu anlamda isterim (3, st.181-182) biciminde goriis aciklamistir. Biilent

Ogretmen ise, bu konudaki goriisiinii asagidaki bigimde agiklamistir:

Simdi tabii yani egitim bir siirectir. Bizden sonra baska 6gretmen arkadaslar da gelecektir.
Yani bizim o performans degerlendirmemiz bizden sonra gorev yapacak arkadaslara da bir
ornek teskil edecegi igin bizden sonra gelen arkadaslar da bundan faydalanirlar. Ona gore
egitim Ogretimlerinin daha basarili ¢alismas1 konusunda belki onlarin yararlanabilecegi bir
kaynak olabilir (8, st.420-425).
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Derya ve Biilent 6gretmene gore, kendilerinin degerlendirilmesi soncunda ortaya ¢ikan
performanslarindan kendilerinden sonraki meslektaglarina rehberlik yapmak amaciyla
yararlanilmalidir. Bu 6gretmenlerin, kendi performans sonuglarindan kendilerin degil de

diger meslektaslarinin yararlanmasi yoniindeki goriisleri dikkat ¢eken bir bulgudur.

Performans degerlendirmeden egitim-68retimin  niteligini  gelistirmek amaciyla
yararlanilmas1 yoniinde goriis belirten 6gretmenlerden Derya 6gretmen diisiincelerini,
Sistemin geregi boyle bir sey oturtulmugssa, egitimin yarari adina, egitim adina yarari
gortilmiigse ben varum orda. O degerlendirmenin icinde de yer almak isterim (3, st.176-
178) bi¢iminde aciklamistir. Esra O0gretmen ise, Egitim agisindan daha iyi olur diye
diistiniiyorum ben. (...) Yani egitimin daha iyi olmasina gider (10, st.206-208)

biciminde goriisiinii ifade etmistir.

Performans degerlendirmeyle Ogretmen olarak kendi performansinin nesnel olarak
degerlendirilecegini  diistinen Mehmet Ogretmen gorlisinii  asagidaki  bi¢imde

aciklamstir:

Degerlendirmede 6gretmenin gercek anlamda yiizde kirkini 6lgebiliyorsak, performanst da
kattigimizda bu yilizde altmisa yiizde yetmise ¢ikar. Degerlendirme daha objektif olur.
Ayrica, Ogretmenleri smiflandirma ya da derecelendirme, derecelendirme diyelim
smiflandirma bence dogru degil, iste verimine gore derecelendirmede, bu ekonomik
yonden olabilir, manevi yonden olabilir katk: saglar. Diger kriterleri denetleyenlerin isini
de kolaylastirir. Yani neye gore yaptin, nasil yaptin?’m cevabini bulabilirsiniz orda. Yani,
biz daha onceden derslerde Ogrencilere sozlii notu verirdik. S6zli notunu neye gore
verirdik. Orda bir soru sorarsiniz, ¢ocuk o soruyu biliyordur, tamam aldi iyi not. Ama o
konuyla ilgili sadece bir sorumu var? Birden ¢ok soru var. Acaba bunun ne kadaria hakim,
bunu 6grenmek icin daha ¢ok soru sormamz gerekir. iste bu performans da bunun gibi.
Yani, 6gretmeni degerlendirmede daha ¢ok netlestirir, daha dogrusu bir ayna goérevi yapar.
Ogretmeni daha net goriirsiiniiz. Rontgen cekimi gibidir. Daha derinlere dalar ve
degerlendirme gercek olmaya daha yakindir (12, st.384-400).

Performans degerlendirme sisteminin mesleki deneyimine giivendigi i¢in kullanilmasini
isteyen Canan 6gretmen diisiincelerini, Ben kendime giiveniyorum. Onun igin. (...) Yani,
bir kere kidemimden dolayi. Meslegimde bilgi olarak, hosgorii, sevgi her konuda artik
biz en iist diizeydeyiz oyle diigiiniiyorum. (...) Bunun tabi ki degerlendirilmesini de

isterim yani (2, st.169-180) bigiminde ifade etmistir.
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Performans degerlendirme sisteminin kullanilmasmi istemedigini belirten Sibel
ogretmen, performans degerlendirmenin kendinin degerlendirilmesinde neden

kullanilmamasi gerektigini sdyle ifade etmistir:

Ben yapi olarak , (...) ¢ok rahat bir insan degilim. Yani bdyle, dis miidahaleler tedirgin
eder ama beni hi¢ degerlendirmese kimse, ne miifettis ne okul miidiirii... Yani ben
calismamdan kesinlikle 6diin de vermem, farklilik da gostermem. Ciinkil yaptigim is bir
baskasi i¢in degil, gergekten cocuklar igin, kendim ig¢in, {ilkem igin. Belki sey olacak
ama... Ben boyle diisliniiyorum. Bunun igin ¢alistyorum. Belki bunun i¢in de buradayim
(4, st.204-214).

Ogretmenlerin tamamima yakini kendi performansinin degerlendirilmesinde performans
degerlendirme sisteminden yararlanilmasi yoniinde goriis agiklamistir. Bunun igin
Ogretmenlerin belirtikleri nedenler arasinda, mesleki gelisim ve odillendirme diger

nedenlere gore daha ¢ok 6ne ¢ikmustir.

3.3. Smf Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Siirecine Kimlerin Neden

Katilmasi Gerektigine Mliskin Goriisleri

Aragtirmada &gretmenlere yoneltilen “Ogretmen performansini degerlendirme siirecine
kimler ve neden katilmalidir?” sorusuna Ogretmenlerin timii goriis belirtmistir. Bu
soruda bir 6gretmen performans degerlendirme siirecine kimlerin katilmasi1 gerektigini
ifade etmis, ancak bunun nedenini aciklamanustir. Ogretmenler, &gretmen
performansini degerlendirme siirecine birden fazla kisi ve kurumun katilmasi yoniinde
goriis aciklamislardir. Ogretmenlerin timii okul yénetiminin performans degerlendirme
siirecine katilmasi gerektigi yoniinde goriis belirtmistir. Bunun yani sira, 6gretmenlerin
belirtikleri goriislerin, 9’u velilerin, 7’si ogrencilerin, 6’s1 diger ogretmenlerin, 4’1
akademisyenlerin, 4’0 miifettiglerin ve 2’si de okulda ¢alisan diger personelin de
O0gretmen performansini degerlendirme siirecine katilmasi gerektigi bi¢imindedir.
Ayrica, bu konuda belirtilen 1’er goriis ise, sivil toplum orgiitleri, okul bolgesindeki
halk, okul-aile birligi, mahalle muhtari, diger kamu gorevlileri, Valilik ve Milli Egitim

Miidiirligii olarak ifade edilmistir.

Ogretmenler, 6gretmen performansini degerlendirme siirecine katilmas1 gerektigi

yoniinde goriis belirtikleri kisi ya da kurumlarin bu siirece katilma nedenleri konusunda
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da farkl gerekgeler ortaya koymuslardir. Bu konuda bir 6gretmen neden agiklamamas,

sadece katilacak kisi ve kurumlari ifade etmistir.

Performans degerlendirme siirecine okul yonetiminin katilmasi yOniinde belirtilen
goriliglerin 8’1 okul ydnetiminin 6gretmen performansint belirleme gorevi ve 1’1 de
orgiitsel amaglara ulagsma ve ogretmene yardimct olma gorevini neden olarak ifade
edilmistir. Ornegin, okul yonetiminin égretmen performansim belirleme gérevini neden
olarak gosteren 0gretmenlerden biri olan Serap dgretmen, Simdi miidiir okuldaki biitiin
isleyisin farkindadwr. Yani ogretmenin ¢alisma sisteminin farkindadwr (5, st.77-78)
bigiminde goriis belirtmistir. Mehmet 6gretmen ise, okul yonetimi tarafindan 6gretmen
performans gostergelerinin 0gretmenler tarafindan ne Olgiide yerine getirildiginin

belirlenmesi gerektigini asagidaki goriisleriyle agiklamistir:

Okul yoneticilerinin performansta, ger¢ekten degerlendirmede kriterleri gozden gecirmede,
kontrol etmede mutlaka okul olarak bir yarar1 var diye diigiiniiyorum. Ciinkii, 6gretmen
kendi basina o kriterleri bilse bile ne kadarini uyguladigi ne kadarin1 uygulamadigi ya da
smiftaglariyla arasindaki fark nedir? goremeyebilir. Okul idaresi, piramidin tepesinde
oldugu i¢in dgretmenin tiimiinii goriir. Aradaki kopmalari ya da sapmalar1 diizeltebilir diye
diisiiniiyorum. (12, st.183-189),

Dilek dgretmen, Miidiir okulda birlikteligi saglamaktadir bir. Iki madembki benim idari
amirim benim ne yaptigimi karsisina gelen kisiye anlatmak adina okulda yapilan
calismalart aktarabilmek adina beni tamimak adina (9, st.135-138) bi¢iminde goriis
belirterek performans degerlendirme siirecine okul yonetiminin katilmasi gerektigini
vurgulamistir. Serap, Mehmet ve Dilek 6gretmenlerin goriislerinden, okul yonetiminin
okulda Ogretmenler arasinda belli bir diizeyde 6gretmen performansinin sergilenip
sergilemediginin belirlenmesinde sorumlu oldugu anlasilmaktadir. Bu o6gretmenlere
gore, okul yonetiminin Ogretmenin okulda ne yaptigin1 bilmesi i¢in performans

degerlendirme siirecine katilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Performans degerlendirme siirecinde, okul yOnetiminin Orgiitsel amaglara ulagsma ve
Ogretmene yardimer olma amaciyla yer almasi gerektigini belirten Biilent 6gretmen bu

konudaki goriislerini sdyle ifade etmistir:

Evet simdi tabil ki bir okulu kim yonetir miidiir yonetir. Yani miidiir okulun biitiin
islerinden sorumludur. Bir okulda 6gretmen ne kadar verimli olursa miidiir de o kadar
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verimli olur. Veya o kadar iyi yoneten bir idareci konumuna gelir. Ben bunu bir sacayagina
benzetiyorum. Ogretmen performansiyla veya iste verimi diisiikse bu okulun hem geneline
yansir hem Ozeline yansir. Onun igin burada bir yardimlagsma dayanisma dedigimiz
mekanizmay1 seye gecirmek hayata gecirmek gerekir. Okul miidiiri her zaman
Ogretmeninin yaninda olmali 6gretmenin eksiklerini gérmeli ve onu yani o konuda
uyarmali gerekirse yardimei olmali ona destek olmali 6gretmen de kendi performansindaki
bazi1 hangi konularda eksikse o konuda kendisini yetistirmeli o konuda kendisiyle ilgili bir
takim gelismeleri ve degisimleri yapmali ve bir egitimi biitiin biitiinlik igerisinde
yiriitiilmeli. Sadece her sey 6gretmenden beklenilmemeli. Veya her sey okul idaresinden
beklenilmemeli. Burada herkes birbirinden yardimci olarak egitim bir biitiinliik icerisinde
olmast gerektiginin bilincine varmalidirlar diisiincesindeyim. (8, st.170-186)

Okul yonetimin performans degerlendirme siirecinde yer almasi gerektigi yoniinde
belirtilen 6gretmen goriisleri, okul yonetimin 6gretmenlerin performanslarini belirleme
ve okul yonetimin 0gretmen performansmin orgiitsel amaclarin gerceklesmesine olan

katkisini belirleme gorevleri olmasi bigiminde 6zetlenebilir.

Performans degerlendirme siirecinde velilerin yer almasi gerektigini yoniinde belirtilen
gorlislerin, 3’ velinin o6grenci iizerinde hak ve sorumlulugu oldugu, 1’1 veli
beklentilerini saptama, 1’1 okul-aile isbirligini saglama, 1’1 6grenciyi tanima ve 1’1 de

ogretmeni tanima bigiminde ortaya ¢ikmistir.

Velilerin, ogrenci iizerinde hak ve sorumlulugu olmasi nedeniyle performans
degerlendirme siirecinde yer almas1 gerektigini belirten 6gretmenlerden Sibel 6gretmen,
Veli de, zaten en degerli varligi ¢ocugu. En iyi sekilde yetismesini istiyor. Bundan
dolayr onun da payr olabilir (4, st.92-93) bi¢iminde goriisiinii belirtmistir. Benzer
sekilde Dilek Ogretmen, Veli (...) c¢ocuklarimin emin ellerde oldugunu gérmek
zorundalar. Yani kafalarinda su da var. Sinifa ogretmen giriyor ama benim ¢ocuguma
ne yaptiriyor (9, st.127-128) biciminde goriisiinii ifade etmistir. Sibel ve Dilek
Ogretmene gore, velilerin ¢cocuklarinin 6grenim gordiigii okulda, sinifta ne olup bittigini
ve hangi 6gretmenlerin neler yaptigin1 ¢ocuklar1 adina bilme hakk: vardir. Bu nedenle,

veliler 6gretmen performansini degerlendirme siirecinde yer almalidir.

Performans degerlendirme siirecinde, velilerin yer almasinin nedenini, veli
beklentilerinin saptanmasi olarak ifade eden Neslihan 6gretmen, bu goriisiint, Veli
goziiyle bakarsam ogretmende ne arar. Yani yaklasimim ne olmalidir? (7, st.54-55)

sozleriyle velinin degerlendirme siirecine katilma nedenini agiklamistir. Performans
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degerlendirme siirecinde, velilerin yer almasmin nedenini, okul-aile isbirliginin
saglanmas1 amaciyla gerektigini belirten Biilent Ogretmen, diislincelerini asagidaki

bi¢imde ifade etmistir:

Okulda 6grenileni 6grenci evde de devam ettirecek. Bir proje hazirliyor. Bu projeye tabi ki
evde annesine babasina veya ne bileyim iste varsa ablasi veya abisi bunlardan da
yararlanma yollarina gidecektir. Onun i¢in yani veli de artik sacayaginin ii¢ sacayagi
dedigimiz sacayagiin bir ayagimni teskil ediyor (8, st.215-219).

Performans degerlendirme siirecinde, velilerin yer almasinin nedenini, velinin 6grenciyi
1yi tanimasi olarak belirten Necati 6gretmen, ¢ocuga verilen 6devin yapilmama nedenini
veliyle goriiserek Ogrenebilecegini, Bu veliyle (...), karsilikli goriisiildiigii zaman
nedenini  ogreniriz. Ogrendigimiz zaman da, kendi performansimizi ona gore
ayarlayabiliriz, yani ¢cocugun durumuna gore (11, st.114-119) bi¢iminde goriislinii ifade
etmis ve 0gretmenin sinif i¢i performans davranislarini etkileyebilecek 6grenci kaynakli
sorunlarin ortadan kaldirilmasinda 6gretmen veli isbirligine dikkat c¢ekmistir. Bu

nedenle de velinin performans degerlendirme siirecinde yer alma nedenini agiklamistir.

Performans degerlendirme siirecinde, velilerin yer almasinin nedenini, velinin
Ogretmeni tanimasi olarak ifade eden Mehmet 6gretmen, bu konudaki goriisiinii sdyle

aciklamstir:

(...) veliler ¢cok onemli. Veliler okulu diger okullarla kiyaslarlar, &gretmeni diger
Ogretmenlerle kiyaslarlar, 6gretmenin arastirmasini yaparlar. Giinimiizde egitime ¢ok
onem veriyorlar bilingli aileler. Bu nedenle, belki de benim kimligimi benden iyi bilen
veliler var. Nerde calismisim, hangi okullarda ¢alismisim, hangi basarilart elde etmigim.
Biz 6zel okulda calistigimiz i¢in arastirip geliyor veli. Yani beni benden iyi tantyor. Tabi,
bunlarin da performansta goriislerinin alinmasi gerekiyor. Bunlar da bir degerdir diye
diisiiniiyorum. (12, st.154-161).

Ogretmenler, performans degerlendirme siirecinde grencilerin de yer almasi gerektigi
yoniinde goriis agiklamiglardir. Bu konudaki goriislerin, 2’si ogrencilerin ogrenme
sonuglarindan etkilenmesi, 1’1 ogretmenin ogrenci beklentilerini saptamasi ve 1’1
dgrencinin nesnel degerlendirme yapmas: bigimindedir. Ogrencilerin 6grenme
sonuclarindan etkilenmesini neden olarak belirten Sibel 6gretmen, diisiinciilerini,
Ogrenci, yani her sey ogrenci icin, 6grenciye yonelik, ihtiyaca gore. Zaten yapilan sey

ogrenci i¢in oldugu i¢in birinci derecede ilgili kigi oldugu i¢in olabilir (4, st.85-87) diye
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belirtirken; Mehmet Ogretmen, (...) dgrenciler ¢ok onemlidir. Ciinkii, bizim gergek
tirtintimiiz 6grencilerdir (12, st.146-147) biciminde goriisiinii ifade etmistir. Bu iki
Ogretmene gore, Ogretmenin sunmus oldugu hizmetten Oncelikle Ogrenciler
etkilenmektedir. Bu nedenle 6grencilerin goriigleri performans degerlendirme siirecinde

alinmalidir.

Ogrencilerin performans degerlendirme siirecinde yer almasmnin nedenini, dgrencilerin
beklentilerini saptamak olarak ifade eden Yasar Ogretmen, (...) oOgretmen
performanslart daha iyi nasil artmali ki nasil giizel ¢ocuklar yetismeli boyutunda
ogrenci destegi o boyutta alinabilir (6, st.167-169) bigiminde goriislinii ifade etmistir.
Esra 0Ogretmen ise, performans degerlendirme siirecinde Ogrencilerin nesnel
degerlendirme yapabileceklerini belirtmis ve bu goriislinii asagidaki bigcimde ifade

etmistir:

(...) 6grenciler ¢ok giizel degerlendirebiliyor bazen karsisindakini. (....) eksigini ¢ok giizel
gorebiliyor ve ¢ok agiklikla onu elestirebiliyor. Saf ve temiz olarak elestiriyor yani hicbir
art niyet olmadan. Yani ondan sonra 6gretmen belki farkinda olmadan veya ¢ok farkli bir
amagla bir davranista bulunmustur ama ¢ocuk cocugun goziinde o davranis ne anlama
geliyor. Yani onu 6gretmenin bilmesi bence siif basarisini yiikseltir ayni zamanda yani.
Hem cocugu tanir hem kendi géremedigi agigin1 gorebilir bir yanlis yoniinii gorebilir o
sekilde (10, st.75-83).

Ogretmenler, performans degerlendirme siirecine diger ogretmenlerin katilmasi
yonilinde 6 goriis belirtmislerdir. Bu goriislerin 2’si mesleki gelisim amaciyla diger
ogretmenlerin performans degerlendirme siirecinde yer almasi gerektigi yoniindedir. 4
gorlis icin neden belirtilmemistir. Performans degerlendirme siirecine diger
ogretmenlerin mesleki gelisim amaciyla katilmasi gerektigini belirten Biilent 6gretmen

bu konuya iligskin goriislerini asagidaki bicimde ifade etmistir:

Mesela ben 28 yillik bir 6gretmenim. Tabii ki bu 28 yil igerisinde birtakim tecriibelere
sahip oldum. Bizden sonra gelen 6gretmenler ya mesleklerinde yani kisa siiredir galigan
arkadaslarin bizim gibi tecriibeli deneyimli 6gretmenlerden bir 6grenecekleri bir¢ok seyler
vardir. Ha, higbir zaman hani bu bilgi bana yeter dememeli bir insan. Benim bilgim de su
an yetersizdir. Benden daha iyi bilen daha iyi ¢oziimler {iretebilen 6gretmen arkadaslarimiz
da var. Ben neden onlardan faydalanmayayim. Yani onlarin da benden farkli diigiinerek
olaylara farkli bir sekilde yaklastiklarini da bilerek belki onlar derslerinde olsun veya bagka
seylerinde daha verimlidirler. Bunlardan faydalanmak gerekir yani. Ben bir sey biliyorum
bu bana yeter dememeliyim. Bilginin sonu yok yani her konuda insan okumali kendini
gelistirmeli (...) Yani diger arkadaslardan niye faydalan miyoruz? Onlarin belki farkli
konularda daha degisik diisiinceleri olabilir (8, st.190-205).
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Performans degerlendirme siirecine diger oOgretmenlerin mesleki gelisim amaciyla
katilmas1 gerektigini belirten Esra 6gretmen ise, bu goriisiinii asagidaki bicimde ifade

etmistir:

Ogretmenler de yani, su var, farkli gozlerle, iste diyorum yani bir egitimci olarak nasil
goriiyor diger arkadasini. Hani o agidan degerlendirebilir performansini. Ornegin, 6rnek
vermek gerekiyorsa, yani hem degerlendirirken bazi seyler de 6grenir bence arkadagindan.
Arkadagi tamam bunu bdyle yapmis soyle bir yontem kullanmis, kendisiyle kiyaslama
yapabilir yani hem kendi ufkunu genisletebilir bence hem arkadasimin ufkunu genisletebilir.
Eger sey olarak yani samimi olarak yapilan bir seyse degerlendirmeyse (10, st.106-113).

Biilent ve Esra Ogretmenlere gore, diger ogretmenlerin performans degerlendirme
stirecine katilmas1 6gretmenlerin mesleki deneyimlerini paylasmalari, birbirlerinden
ogrenmeleri ve eksiklerini gormeleri bakimlarindan gereklidir. Boylece, 6gretmenlerin

mesleki gelisimlerine katki saglanmis olur.

Performans degerlendirme siirecine akademisyenlerin de katilmasi yoniinde goriis
belirten Dilek Ogretmen, bunun nedenini egitim fakiiltelerinin iiriin degerlendirme
yapabilmesi olarak belirtmistir. Esra 6gretmene gore, akademisyenlerin yetistirdikleri
Ogretmenlerin gorev bagindaki performanslarin1 gérmeleri onlara 6gretmen yetistirmede

katk1 saglayabilir. Esra 6gretmen bu konudaki goriisiinii soyle ifade etmistir:

Bu da gelecege 6gretmen yetistirdikleri igin. Alaninda daha etkili kisiler yetistirmek igin
veya bugiine kadar yetistirilen 6gretmenlerde ne eksiklikler yarattiklarini gérmek i¢in de
olabilir sadece olumlu degil. Ben yetistiriyorum ama o ¢ocugumun eksigini gérmeye
gelirim kendi adima. Birilerinin gérmesi, beni yetistirenlerin onu takip etmesi, mesela
calismalarimin sergilendigi alan aynmi zamanda okullar egitim fakiiltelerinin. Yaptigi
calismalarin okullarda gézlenmesi izlenmesi adina yararhdir (9, st.147-154).

Performans degerlendirme siirecine miifettislerin katilmasi yoniinde 2 6gretmen goriis
belirtmistir. Bu Ogretmenlere gore performans degerlendirme siirecine miifettislerin
katilma nedeni dgretmen performansina déniik rehberlik yapmadir. Ornegin, Necati
O0gretmen goriislinii, Miifettis de bazi yenilikleri bizim gorme, seminerlere katilmamissak
veya basindan takip etmemigsek. Goérmiis oldugu eksiklikleri tamamlama agisindan bize
bir bilgi vermektedir. O ac¢idan katilmalidir diye diistiniiyorum (11, st.102-105)
biciminde ifade etmistir. Necati 6gretmen, okulda gorev yapan 6gretmen disindaki
calisanlarin da performans degerlendirme siirecine katilmasi gerektigini, Su okulda

calisanlarin hepsi katilmali bence yani degerlendirilirken. Ciinkii performans sadece
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ogretimle degil, egitim de igin icine girdigi icin bu ¢alisanlarla bir biitiinliik saglamali
muhakkak yani (11, st.75-78) bicimindeki goriisii ile ifade etmistir. Ayrica Necati
Ogretmen, performans degerlendirme siirecine mahalle muhtariin, okulun velilerini
tanimas1 ve okul cevre iliskisini saglamak amaciyla katilmasi gerektigini sdylemistir.

Necati 6gretmen bu konudaki diisiincesini sdyle belirtmistir:

Mahalle muhtarlart derken yani ben bir s6yle diisiindiim. Cevredeki herkes okulla iligkili
olmali diye diisliniiyorum. Yani egitimin dgretimin daha ileri gidebilmesi icin eksiklerin
tamamlanabilmesi i¢in bu kisilerle de irtibat kurulmasi gerekir diye diisliniiyorum (11,

st.121-124) ve Mabhalle muhtari ¢ilinkii velileri ve bir¢ok aileyi tanimakta belki 6gretmeni
tanimamaktadir ama bunlarin i¢ine mahalle muhtarlar1 da katildig1 zaman sanirim egitim
Ogretimin daha iyi bir diizeye gelecegini saniyorum ben (11, st.66-70),

Ogretmenlerden, performans degerlendirme siirecine sivil toplum orgiitleri, okul
bolgesindeki halk, okul-aile birligi, diger kamu gorevlileri, Valilik ve Milli Egitim
Miidiirliigii gibi farkli kisi ve kurumlarin da katilmasi gerektigi yoniinde goriisler
belirtenler olmustur. Ancak, bu 6gretmenler neden bu kisi ya da kurumlarin performans

degerlendirme siirecinde bulunmasi gerektigini agiklamamaiglardir.

Ogretmenler, performans degerlendirme siirecine farkli kisi ve kurumlarin katilmasi
gerektigini agiklamislardir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin tiimii performans
degerlendirme siirecine okul yonetimin katilmasi gerektigini sdylemislerdir. Bunun yani
sira, veliler, Ogrenciler ve diger Ogretmenler performans degerlendirme siirecine

katilmalidir.

3.4. Smf Ogretmenlerinin Performans Degerlendirme Siirecinde Yasanabilecek

Sorunlar ve Bu Sorunlarin Coziimiine Yénelik Onerilerine iliskin Goriisleri

Aragtirmada 6gretmenlere “Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlar
neler olabilir?” sorusu yoneltilmistir. Bu soru i¢in bir 6gretmen disinda tiim 6gretmenler
gorilis bildirmistir. Bu gortislerin 5’1 degerlendirme siiresinin az olmasi, 5’1 yanli
degerlendirme yapilmasi, 3’1 iletisim sorununun yasanmasi, 2’si sinav sonug¢larinin
ogretmen performansiyla iligkilendirilmesi ve 2’si de performans degerlendirme
sonu¢larinin  amag dis1 kullanilmast bi¢imindedir. Birer O6gretmen ise, olumsuz

ogretmen tutumu, gereksiz rekabete neden olma ve degerlendirmeye az sayida ilgilinin
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katilimi konularimi performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlar olarak

ifade etmistir.

Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlara iliskin degerlendirme
siiresinin az olmasini sorun olarak ifade edenlerden Derya o6gretmen, Performans
degerlendirme sirasinda degerlendirme yapan kisi, eger ki kisa bir siire¢ igerisinde, bir
ders saati gibi bir siire¢ igerisinde yapiyorsa (3, st.127-128) diyerek degerlendirme
stiresinin kisa olabilecegine vurgu yapmustir. Benzer bicimde Sibel dgretmen ise, Kisa
stireli performans degerlendirmesinde ¢ok da objektif sonuglar alinamayabilir. Ciinkii
ogretmen o an iste kendisini pek rahat hissetmeyebilir, hasta olabilir, bu anlamda kisa
streliyi ¢cok fazla da iyi yansuttigim diigiinmiiyorum yani (4, st.124-127) bi¢ciminde goriis
belirterek performans degerlendirmenin daha uzun siireli yapilmamasmin sorun
olabilecegini ifade etmistir. Bu konuda Serap Ogretmen, miifettislerin yaptiklari

degerlendirme 6rneginden yararlanarak asagidaki bicimde goriisiinii agiklamistir:

Miifettisleri derseniz, miifettisler de beni gelip bir giin, bir saat ya da iki saat girecekler, o
saat i¢inde taniyacaklar. O giin ters bir zamana denk gelebilir, gocuklarin koétii bir zamanina
denk gelebilir ya da ¢ok iyi olabilirsiniz. Yani iyi degilsinizdir de o giin dyle bir konu
secmigsinizdir ki, ¢ok giizel islemeye elverisli bir konudur. Sizi ¢ok iyi gorebilir miifettis.
O ylizden miifettis puanlamasini ¢ok iyi bulmuyorum ben yani. Desteklemiyorum onu (5,
st.198-204).

Neslihan 6gretmen ise, Zaman zaman kontrollerle ogretmenin performansini bir giine
sigdirmamak gerekir diyorum. Sorun ordaki bir anlik degerlendirmedir. (...) Bir anlik
degerlendirme ile gercek bir sonuca ulasilamaz (7, st.134-137) bi¢iminde goriis
belirterek, performans degerlendirmenin kisa siireli olmamasi gerektigini sdylemistir.

Necati 6gretmen bu konudaki goriislerini agsagidaki bigimde ifade etmistir:

Bir okul midiriiniin bir gilinlik bir degerlendirmeyle degil de bir yillik bir
degerlendirmeyle almasi gerekir. Eger beni bir giinliik bir degerlendirmeye tabi tutacak
olursa yahut bir aylik bir degerlendirmeye tabi tutacak olursa bu iyi bir degerlendirme
olacagint sanmiyorum. Bu bir sorundur yani. Ciinkii, ben burada uzun bir yil ¢alisacaksam,
degerlendirme ona gore yapilmalidir. Yani, benim yapmis oldugum bir hatayla beni
degerlendirmeye kalkarsa bu bir sorundur. Ama bunu genele yaydigi zaman bir sorun
olacagini sanmiyorum ben (2, st.169-177).

Performans degerlendirme siirecinde, degerlendirme siiresinin kisa olmasinin sorun

olabilecegini belirten O6gretmen gorlisleri, Ogretmen performansinin kisa siirede
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degerlendirilmesinin O0gretmenin gercek performansini yansitmayacagini
diisinmektedirler. Ogretmenlerin bu gériislerinden, performans degerlendirmenin

siirece dayal1 yapilmas1 gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Performans  degerlendirme  siirecinde  Ogretmenlerden yanli  degerlendirme
yapilabilecegini ve bunun da bir sorun olusturacagini ifade edenlerden Sibel 6gretmen
goriisiinii, Ogretmenler, ziimre 6gretmenleri olarak eger aralarinda, yani olabilir ya,
(...) Cekisme olabilir, sorun olabilir, rekabet olabilir. O zaman o anlamda olumsuzluk
vasanabilir (4, st.145-151) biciminde agiklamigtir. Bu soruna iligkin Serap 6gretmen
ise, Arkadaslar arasinda degerlendirme yapilirsa bunun c¢ok diiriistce bir sey, cevap
¢tkacagina inanmiyorum, yani sonug ¢tkacagina inanmiyorum (5, st.188-190) biciminde
gorlis ortaya koymustur. Sibel ve Serap Ogretmenler, Ogretmenlerin meslektaslari
tarafindan degerlendirilmesinde, meslektaslarinin yanli degerlendirme yapabileceklerine
dikkat c¢ekmislerdir. Bu Ogretmenlere gore, meslektaslar tarafindan yapilan

degerlendirme sonuclar1 6znel oldugu i¢in dogru sonuglar vermeyecektir.

Performans degerlendirme siirecine katilan veli, okul yonetimi ve diger ilgilerin de yanl
degerlendirme yapabilecekleri yoniinde goriis belirten 6gretmenlerden Dilek 6gretmen,
Diigiin veli geliyor seye ama sizi elestiri amaciyla geliyor sadece sinif igini gormek icin
gelmiyor (9, st.263-264) bi¢cimindeki goriisiiyle velinin sinifa 6gretmeni elestirmek
amaciyla gelebilecegini sOylemistir. Mehmet 6gretmen ise, Okul yoneticisi 6gretmenle
anlasamayabilir, duygusal davranabilir, efendim vali, milli egitim miidiirii duygusal
davranabilir (12, st.294-296) bi¢imindeki goriisliyle performans degerlendirme
stirecinde  yanli  degerlendirmelerden  dogabilecek  sorunlarin  olabilecegini

belirtmiglerdir.

Performans degerlendirme stirecine katilan 6gretmen, veli, okul yonetimi ve diger
ilgililerin yanli degerlendirmeler yapabilecekleri 6gretmenler tarafindan bir sorun olarak
ortaya konmustur. Ogretmenlerin agiklamalarina gore, yanli degerlendirme yapma
nedenleri arasinda, 6gretmenler arasindaki rekabet, veli, okul yonetimi ile 6gretmenler

arasindaki anlagmazliklar oldugu sdylenebilir.
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Performans degerlendirme siirecinde “iletisim sorununun yasanmasini” bir sorun olarak
belirtenlerden Dilek Ogretmen, Her seyden once iletisim. Yani simdi birbirimizin
istediklerini almayr bilmeliyiz. Anlatabilmeliyiz (9, st.206-207) bi¢iminde goriis
belirtmistir. Yasar 0gretmen ise, performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek
iletisim sorununu velilerin bilgilendirmesiyle iligskilendirerek asagidaki bigimde ifade

etmistir:

Velilere de iliskin de &gretmen performanslart ve nasil birey yetistirmemiz gerektigi
konusunda velilerin netlestirilmesi gerekir. Onlarin kendi kafasindaki kendi ¢ocuklari igin
bigtikleri genel dogrular olabilir. Bu genel dogrulart dogru da olabilir yanlig da olabilir (6,
257-260).

Performans degerlendirme siirecinde ortaya ¢ikabilecek sorunlar konusunda “bilimsel
olmayan Olcilit kullanilmasi” konusunda sorun yasanabilecegini sdyleyen Biilent
ogretmen, Mesela bizim egitim sisteminde soyle bir yanhs anlayis var. Iste sinaviardaki
o ogrencinin basarisini ogretmeninin bagarisizligrymis gibi gosteriliyor (09, st.301-303)
biciminde goriisiinii aciklamistir. Benzer bicimde Hasan 6gretmen bu konudaki

goriiglerini asagidaki gibi belirtmistir:

Ogretmenin performansmi smifa girdiginde simiftaki dgrencilerin smav kazanmalaria
veyahutta dershanedeki durumlarma gore performansi gore olgiildii. Ve ona gore iyi
Ogretmen veya kotli ogretmen denildi. Oysa ki, bizim gordiigimiizde kotli Sgretmen
denilen 6gretmenler ger¢cekten Ali Cengiz oyunu yapmadan, isini yapmaya c¢alisan, reklama
ve kendini bagkalarina pazarlamadan isini yapan Ogretmenden kot Ogretmen olarak,
performansi diisiik 6gretmen olarak adlandirildi toplum iginde (1, st.87-95).

Biilent ve Hasan 0&gretmenler, Ogretmen performansinin degerlendirilmesinde
Ogrencilerin girmis olduklar1 sinavlardan aldiklar1 sonuglarinin tek sorumlusunun o
Ogrencilerin 6gretmeninin olamayacagint sdylemektedirler. Bu ogretmenlere gore,
Ogrencilerin girdikleri smav sonuglarinin tek basina Ogretmen performansiyla

iligkilendirilmesi dogru bir yaklagim degildir.

Performans degerlendirme siirecinde “performans degerlendirme sonuglarinin amag disi
kullanim1” konusunun bir sorun olabilecegini Neslihan Ogretmen, A¢ik konusmak
gerekirse iki kisinin kiyaslanmasi her zaman yanlhstir. (...) Kiyaslayarak bir tarafi
kirarak yaparsak bu performansin daha ¢ok diismesine neden olur (7, st.89-94)

bicimindeki goriisiiyle agiklamistir.
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Mehmet 6gretmen “degerlendirmeye az sayida ilgilinin katilim1” konusunun bir sorun
olacagimi ifade etmistir. Mehmet 6gretmen bu konudaki goriisiinii asagidaki bigimde

belirtmistir:

Bir tarafli, okul idaresi degerlendirsin, ya da iste milli egitim degerlendirsin ya da valilik
degerlendirsin ya da veli degerlendirsin ya da ee gevre degerlendirsin ya da akademisyenler
degerlendirsin gibi tek tarafli degerlendirmeler tabi sapmalara neden olabilir. Sorunlar
yasanabilir (12, st.249-253).

Dilek 6gretmen, performans degerlendirme siirecinde karsilagilabilecek sorunlara iliskin
olarak “degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan performansa iligkin olumsuz 6gretmen
tutumu” olabilece@ini belirtmistir. Dilek &gretmen, Ogretmenin her elestiriyi yanlis
anlamasi olabilir. Yani beni olumlu yonde elestirmesine ragmen ben onu bir eksiklik
olarak alyp da alinganlik gésteriyorsam bu yanlistir (9, st.246-249) bigiminde goriislinii
aciklamistir. Esra 6gretmen, performans degerlendirme sonucunda 6gretmenler arasinda

rekabet yasanabilecegini su goriisleriyle aciklamistir:

Ogretmenler arasinda belki seye de neden olabilir, bir kiskangliga da neden olabilir. Ondan
sonra, gereksiz bir yariga da neden olabilir yani. Yani 6gretmen ben iyi olayim diye bu
sefer de One c¢ikarsa eger kisilik yapisiyla ilgili bir sey bunlar. O da tabii ¢ocuklara sey
yansiyabilir yani olumsuz yansir bence. Diyelim ki mesela iste ¢ok soru sorayim veya ¢ok
soru ¢ozeyim devamli test ¢ozeyim. Bu tiir seylere de neden olabilir (10, st.159-165).

Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlarin ¢oziimiine yonelik olarak
ogretmenlerin ortaya koyduklar1 goriislerin 4°u bilimsel él¢iitler gelistirilmeli, 40 etkili
iletisim kurulmali, 2’si degerlendirme komisyonlari olusturulmali, 2’si degerlendirme
siireci genis zamana yayimali, 2’si performansa doniik rehberlik yapimal, 1’1
degerlendirmeciler alan uzmani olmali ve 1’1 de degerlendirme olgiitleri ogretmen

tarafindan benimsenmeli bigimindedir.

Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlarin ¢oziimiine iliskin olarak
“bilimsel Oolgiitler gelistirilmeli” bi¢ciminde gorlis belirten Ogretmenlerden Hasan
ogretmen, Bu bilimsel élgeklerde inanilarak yapilirsa, sonra ogretmenin lehinde ya da
aleyhinde kullanilmadan yapilirsa bu yararl olacaktir (1, st.95-97) diyerek goriisiinii
ortaya koymustur. Bu konuda Neslihan 6gretmen, Birilerinin verilerine dayanarak degil

de gozlem yaparak da eger performansi degerlendirirsek verilerle de daha sonra
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karsilarsak bunun gercekten tutarli oldugunu anlariz (7, st.120-122) diye goriisiini
belirtmistir. Mehmet 6gretmen ise, bu konudaki goriislerini asagidaki bi¢cimde ifade

etmistir:

Ogretmenler “Kriterler ¢ok iyi belirlenirse, sapmalara neden vermeyecek sekilde
belirlenirse ¢ok fazla sorun yasanacagini zannetmiyorum. (...) Bu kriterler de ¢ok iyi tespit
edilmeli, performans degerlendirme dlgiitleri ¢ok iyi tespit edilmeli, dedigim gibi zaman ve
sartlara gore de uyarlanabilirse akademisyenlerce ve burada sey de ¢ok dnemli, yani siyasi
kaygilar olmamali bunlari yaparken. Onlardan uzak olmali, bilimsel olmali. Bilimsel
olmayan olgiitler girerse eger kriterlerin igine o zaman zaten basglamamak gerekir. Bizim
sancimizda o oluyor (12, st.237-271).

Hasan, Neslihan ve Mehmet Ogretmenler, performans degerlendirme siirecinde
Olciilecek performansin bilimsel Olgiitlere dayali olarak belirlenmesi durumunda bir
sorun yasanmayacagini belirtmislerdir. Bu 6gretmenlere gore, bilimsel oOlgiitlere gore
yapilan performans degerlendirme sonuglar1 daha tutarli ve inandiricidir. Ayrica bu
konuda Mehmet 6gretmen Olgiitlerin 6gretmen tarafindan benimsenmesi gerekliligine

iligkin olarak asagidaki bigimde goriislinii belirtmistir:

Zaten, biraz once de ifade ettim, bu performans Olgiitlerinin ortaya ¢ikmasi lazim. O
Olciitlerin tartigilmasi lazim, uygulanabilirliginin bilim adamlarinca tasdik edilmesi gerekir.
ayrica, bunun tabanda bu isi yapan, uygulayan 6gretmenin de okey demesi gerekir. Yani
evet demesi gerekir. Evet demiyorsa yukaridan gelen kriterler &gretmence
benimsenmiyorsa, benimsenmeyen bir seyi dlgmenin bir anlam1 olmaz diye diistiniiyorum
(12, st.298-304).

Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlarin ¢ozlimiinde “etkili
iletisim kurulmali” bi¢giminde Oneride bulunan 6gretmenlerden Serap dgretmen, Cocuk
icin neler yaptimiz, hangi ¢alismalar yaptiniz, hangi sonuglar elde ettiniz, ¢ocugun
seviyesi nedir? Stirekli diyalog icerisinde olarak veliyi anlatmak gerekiyor (5, st.177-
181) diye goriisiinii aciklamistir. Yasar ogretmen ise, Velilere iliskin de ogretmen
performanslart ve nasil birey yetistirmemiz gerektigi konusunda velilerin netlestirilmesi
gerekir (6, st.257-258) biciminde goriislinii ifade etmistir. Serap ve Yasar 6gretmenler
etkili iletisimin daha ¢ok velilerle kurulmasi gerektigini diisiiniirken, Canan 6gretmen
bu konuda daha kapsamli diisiinmektedir. Canan 6gretmen iletisimin veli, 6grenci ve

okul yonetimi ile kurulmasi gerektigini asagidaki goriisiiyle ifade etmistir:

Iletisim diyorum ben tek ben iletisim. .. letisim kurmak gercekten ¢ok énemli yani. Cok iyi
O0gretmen olmanin yani sira, eee yani bu 6zel kurumun da belki de daha ¢ok 6nemli, burada
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iyi 6gretmen olmak yetmiyor. Iyi 6gretmen olmanin yaninda veli nabzini, dgrenci nabzin,
biraz 6zel okul velisi, 6zel okul dgrencisi, iste kurucusu, idari kadrosu bunlarin nabzini
tutmak da &nemli diye diisiiniiyorum. Sadece iyi dgretmen olmak yeterli degil. iletisim
kuvvetli giiglii olmasi gerekir (2, st.149-155).

Performans  degerlendirme  siirecinde  yasanabilecek  sorunlarin  ¢dziimiinde
“degerlendirme komisyonlar1 olusturulmali” bi¢iminde Oneri getiren Ogretmenlerden
Neslihan 0gretmen, Yani bir kisi degil, pek ¢ok kisi tarafindan degerlendirilsin. Ama
vapict olarak degerlendirilsin (1, st.176-177) bigiminde goriis agiklamistir, Hasan
Ogretmen ise, performans degerlendirmeyi yapanlarin giivenilir olmasi ve bunun da
ogretmenlerin 6nerdigi bir komisyon tarafindan yapilmasi bi¢imindeki onerisine iligskin

goriistinti asagidaki bigimde agiklamistir:

Iletisim 6lgek giivenilir olacak bir, bir de bunu yapanlar giivenilir olacak. Yani, seyde, bu
toplum i¢inde ya da secilmis kendi 6gretmen arkadaslarindan olabilir, akademisyenlerde
olabilir, boyle bir ziimre olusturulursa, bdyle bir topluluk olusturulursa, bunlardan
Ogretmenlerin  Onerdikleriyle, bakanligin diyemeyecegim, Ogretmenlerin Onerdikleri
kisilerden olusursa yararli olur (1, st.104-109).

Neslihan ve Hasan 6gretmenlere gore, performans degerlendirmeyi bir kisi degil bir
komisyon yapmalidir. Bu goriislerden performans degerlendirmenin bir komisyon

tarafindan yapilmasinin daha giivenilir sonuglar verecegi anlamina geldigi sdylenebilir.

Performans degerlendirme siirecinde  yasanabilecek  sorunlarin  ¢dziimiinde
“degerlendirme siireci genis zamana yayilmali” bi¢iminde Oneride bulunan
ogretmenlerden Biilent 6gretmen, Yi/ icerisinde 6gretmenin siirekli olarak aylik olabilir
belli bir iste siirelerle performans degerlendirmesinin yapilmasinda yarar vardir
diyelim (8, s.412-414) biciminde goriigiinii ifade etmistir. Benzer olarak Neslihan

Ogretmen goriisiinii s0yle agiklamistir:

Ogretmenimiz y1l boyu performans gdsteriyor ama o anda degerlendirme sonucu olabilir
ya, performans diisiik oldugunda o an o sekilde ele almamak gerekir. Yani kisa siireli degil
de benim anlatmak istedigim uzun siireli performans degerlendirmeye yer verilmeli. Siifin
takibi yapilmali. Yani zaman zaman kontrollerle 6gretmenin performansmni bir giine
sigdirmamak gerekir diyorum (7, st.130-135).

Performans degerlendirme siirecinde ortaya c¢ikabilecek sorunlarin ¢oziimiinde
“performansa doniik rehberlik yapilmali” bigciminde Oneri getiren Dilek 6gretmen,

goriislerini asagidaki bigimde belirtmistir:



63

Miifettisler de denetlemek amacli degil rehberlik amagli girmeli bir. Girerken donanimli
olmali. Ben sadece bakanliktan bana geliyor ben sizi attiririm mantigiyla girdigi zaman
bana hicbir faydasi olmuyor. Ben isterim ki miifettis benim karsimda donanimli kisi ben
her sordugumda miifettisten yararlanmaliyim. Ben bunu istiyorum. Miifettis kitabin eksik
defterin eksik demesin bana. Miifettis beni doldurabilecek bana rehberlik edebilecek
egitime katkida bulunabilecek sekilde gelsin. Bu oldugu zaman zaten higbir 6gretmenimin
olumsuzluklar yaratacagini diistinmiiyorum (9, st.343-351).

Performans  degerlendirme siirecinde  yasanabilecek  sorunlarin  ¢dziimiinde
“degerlendirmeciler alan uzmani olmali” bigiminde 6neride bulunan Mehmet 6gretmen,
Ogretmenleri performansla degerlendirirken Ggretmeni bilen kisilerin, ogretmenlik
bilen kisilerin, bu alanda akademik ve uzmanlasmug isimlerin degerlendirmesi gerekiyor

diye diistintiyorum (12, st.242-245) bi¢iminde goriis belirtmistir.

Ogretmenlerin belirtikleri goriislere gore, performans degerlendirme siirecinde kimi
sorunlar yasanabilir. Bu sorunlar arasinda, degerlendirme siiresinin kisa olmasi ve yanl
degerlendirme yapilmasi belirtilen diger sorunlar i¢inde daha ¢ok vurgulanmistir.
Ogretmenler performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlarin ¢oziimiine
yonelik oOneriler ortaya koymuslardir. Bu konuda gelistirilen Oneriler arasinda,
degerlendirme i¢in bilimsel 6l¢iit gelistirme ve degerlendirme siirecinde etkili iletisim

kurma diger Onerilere gore daha fazla sayida dile getirilmistir.
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4. SONUC VE TARTISMA

Bu béliimde, arastirmada elde edilen sonuglar bulgular boliimiinde sunulan basliklara
dayal1 olarak ozetlenmistir. Ayrica, ortaya ¢ikan sonuglar alanyazinla karsilagtirilarak

tartisilmstir.

4.1. Smf Ogretmenlerinin Yaptiklar1 ilkégretim Orgiitlerinde Ogretmenlerin

“fsgoren Performansinin Degerlendirilmesi” Tamimlarina Iliskin Sonuclar

Aragtirmada Ogretmenlerin  belirtikleri goriislerin, 2’si performans ve 11’1 de
performans degerlendirme tanimi bi¢iminde ortaya ¢ikmistir. Performans tanimi yapan
Ogretmenlere gore, performans, 6gretmenin gérevini iyi yapmasi olarak tanimlamistir.
Performans, bir isgorenin gorevini gergeklestirebilmek ic¢in yaptigi tim davranig ve
edinimler (Basaran, 1985) bi¢iminde tanimlanabilir. Bu tanim ile o6gretmenlerin

yaptiklar1 performans taniminin benzerlik gosterdigi soylenebilir.

Ogretmenler yaptiklart performans degerlendirme tamimlarini; dgretmenin yaptigi
caligmalardaki basarisinin  degerlendirilmesi, O6gretmenin 68rencilerde istenen
ozellikleri kazandirip kazandirmadiginin  belirlenmesi ve Ggretmenin Ogretim
siirecindeki yeterliklerinin belirlenmesi konulariyla iliskilendirmislerdir. Ogretmenlerin
performans degerlendirme tanimlarinda ortaya koyduklari boyutlarin alan yazinla
ortiistiigli goriilmektedir. Performans degerlendirme, isgdrenlerin bireysel basarilarini
ve belirli bir zaman siiresindeki davraniglarin1 degerlendiren ve Olgen bir siiregtir
(Kogak, 2006). Bagka bir tanima gore ise, performans degerlendirme, iggdrenin gorev
ve sorumluluklarini etkin olarak yerine getirip getirmediginin belirlenmesidir (Aldemir
ve digerleri, 200, s. 267). Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin belirtikleri
goriislerde kullandiklar1 “Ol¢lilmesi, gdzlenmesi, ortaya ¢ikarilmasi, degerlendirilmesi”
gibi kavramlardan 6gretmenlerin performansin dlgiilebilir bir 6zellik olduguna vurgu

yaptiklar1 sdylenebilir.
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4.2. Smf Ogretmenlerinin Performans Degerlendirme Sisteminden Neden

Yararlanmasi Gerektigine Mliskin Goriislerinden Elde Edilen Sonuclar

Ogretmenlerin ~ biri disinda  tiimii  6gretmen  degerlendirmesinde  performans
degerlendirme sisteminden yararlanilmasi gerektigi yoniinde gorlis belirtmistir.
Ogretmen degerlendirmesinde performans degerlendirme sisteminin neden kullaniimasi
gerektigine iliskin belirtilen goriislerin 8’1 mesleki gelisim, 4’0 orgiitsel amaglarin
gerceklesme diizeyini belirleme, 2’si performansa doniik rehberlik, 2’si odiillendirme,
1’1 ogretmen egitimini degerlendirme ve 1°1 de egitimin toplumsal islevini gelistirme

bi¢imindedir.

Performans degerlendirmenin Ogretmenlerin mesleki gelisimi amaciyla kullanilmasi
gerektigini neden olarak belirten 6gretmen goriislerinin 6gretmenlerin mesleklerindeki
eksik yonlerinin belirlenmesi ve bu eksikliklerin giderilmesi konusunda yogunlastigi
ortaya ¢ikmistir. Aragtirmanin bu sonucu, performans degerlendirmeden dgretmenlerin
mesleki gelisim alanlarinin  belirlenmesinde yararlanilmas1 gerektigi bigiminde
yorumlanabilir. Performans degerlendirmenin kullanim alanlarindan biri de egitim
gereksinimi olan isgdrenlerin belirlenmesidir (Geylan, 1996). Yine bezer big¢imde
performans degerlendirme sonuglari, isgdrenin isinde nasil oldugu konusunda
bilgilendirilmesi ve onlara gereksinim duyduklar1 davranig, tutum, yetenek ve bilgi

konularinda 6nerilerde bulunma amaciyla kullanilir (Byars ve Rue, 1997).

Performans degerlendirmenin 6gretmen performansina doniik rehberlik yapilmasi
amaciyla kullanilmasi gerektigini belirten Ogretmen goriislerinden, Ogretmenlerin
performans degerlendirme sonuclarina gore kendilerine doniit verilmesi goriisiiniin
agirlik kazandigi ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, bu 6gretmenlere gore, 6gretmenlerin eksik
oldugu konularda yetismeleri i¢in performans degerlendirme sonuglarindan
yararlanilmalidir.  Ogretmenlerin  mesleklerinin ~ gereklerini ne dlgiide  yerine
getirdiklerini belirlemede, Ogretmenlerin giicli ve zayif yonlerinin ne oldugunun
yanitlanmas1 gerekmektedir. Bu konuda 6gretmenlere saglikli doniit verebilmenin 6n

kosulu ise giivenilir, etkili ve katilimc1 bir performans degerlendirme yapmaktir (Kogak,

2006).
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Performans degerlendirmenin orgiitsel amaglarin gerceklesme diizeyini belirlemek
amaciyla kullanilmasi gerektigi yoniinde goriis belirten 6gretmenlere gore, 6gretmenin
sorumluklarin1 yerine getirip getirmediginin ve Orgiitiin amaglarinin ger¢eklesmesine
katkisinin ~ Olglilmesi  gerekmektedir. Bunun i¢in performans degerlendirme
sonuglarindan yararlanilmalidir. Bir orgiitiin var olus amacglarina ulasma etkililigi ve
verimliligi isgdrenlerin gdsterdikleri performansla dogrudan ilgilidir. Bu anlamda, bir
orgiitteki isgorenlerin performanslarinin degerlendirilmesi ayn1 zamanda Orgiitiin
amaclarina ulasma derecesinin kalite ve verimliliginin de degerlendirilmesi demektir

(Kogak, 2006).

Odiillendirme amaciyla performans degerlendirmeden yararlanilmas: gerektigi
konusunda goriis belirten 6gretmenler, 6gretmenin performans degerlendirme sonucuna
gore, maddi ya da manevi olarak 6diillendirilmesi gerektigi belirtmislerdir. Ogretmen
performans degerlendirme sonuclarinin 6gretmenlere duyurulmasi ve bu sonuglarin
odiillendirme amaciyla kullanilmasi1 gerekmektedir. Bu durum 6gretmenlerde stirekli
degerlendirme yapilacagt ve daha iyi olmak i¢in rekabet olusturarak oOgretmenler

tizerinde bir otokontrol sistemi olusturacaktir (Kogak, 2006).

Ogretmenlerden performans degerlendirmenin, 6gretmen egitimini degerlendirme ve
egitimin toplumsal islevini gelistirme amaciyla kullanilmasi gerektigini belirten de

olmustur.

Performans degerlendirme; yonetsel kararlarin alinmasinda isgdrenlerin is performansi
hakkinda bilgi edinmek ve isgorenlerin ig tanimlari ile is analizlerinde saptanan
standartlara ne 6l¢lide yaklastigina iligkin geri bildirim saglamak olmak iizere iki temel
ama¢ icin kullanilir (Palmer, 1993). Bu acidan Ogretmenlerin performans
degerlendirmenin 6gretmen degerlendirmesinde neden kullanilmasi gerektigine iliskin
belirttikleri goriislerin genelde performans degerlendirmenin amact ve kullanim

alanlaryla tutarlik gosterdigi ortaya ¢ikmaistir.
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4.3. Smf Ogretmenlerinin Kendilerinin Degerlendirilmesinde Performans
Degerlendirme Sisteminden Yararlanilmasmna fliskin Goriislerinden Elde

Edilen Sonuclar

Ogretmenlerin, kendi performansinin degerlendirilmesinde performans
degerlendirmeden yararlanilmasina iligkin 11 6gretmen olumlu goriis belirtirken; 1’1 bu
konuda olumsuz goriis belirtmistir. Performans degerlendirmenin  kendinin
degerlendirmesinde neden kullanilmas: gerektigi yoniinde belirtilen goriislerin 6’s1
mesleki gelisim, 4’0 odiillendirme, 2’si performansa doniik rehberlik, 2’si egitim-
ogretimin niteligini gelistirme ve 1’1 de nesnel degerlendirme bigimindedir. Bu konuda
1 6gretmen mesleki deneyimine giivendigi i¢in performans degerlendirme sisteminin
kullanilmas1 gerektigini neden olarak belirtmistir. Ogretmen degerlendirilmesinde
performans degerlendirme sisteminin kullanilmasini istemedigini belirten 1 6gretmen
ise, performans degerlendirme sistemin kullanilmamasini isteme nedeni olarak bireysel

kaygi1 diizeyinin yliksek olmasini gostermistir.

Performans degerlendirmenin kendilerinin mesleki gelisimlerini gormeleri nedeniyle
kullanilmas1 yoniinde goriis agiklayan 6gretmenler, eksik yonlerinin ortaya ¢ikmasini ve
bu eksik yonlerini gelistirmek istediklerini ifade etmislerdir. Bu 6gretmenlere gore, her
ogretmenin eksik oldugu alanlar olabilir, 6nemli olan bu eksikliklerin belirlenmesi ve
Ogretmenlere yapicit doniitlerin verilmesidir. Bdylece dgretmenler siirekli bir mesleki

gelisim i¢inde olabilirler.

Kendi performansinin degerlendirmesinde performans degerlendirme sonuglarinin
odiillendirme amaciyla kullanilmasi gerektigini belirten &gretmenler; insanin takdir
edilmesini, ¢aligsanla ¢alismayan 6gretmenin belirlenerek 6diillendirilmesini istediklerini

ifade etmislerdir. Ogretmenler 6diiliin maddi ya da manevi olabilecegini sdylemislerdir.

Ogretmenlerden performans degerlendirmenin 6gretmenlerin performansma déniik
rehberlik etmek amaciyla kullanilmasi gerektigini belirtenler olmustur. Ancak, bu

ogretmenler kendilerinin degerlendirilmesi soncunda ortaya c¢ikan performanslarindan
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kendilerinden sonraki meslektaglarina rehberlik yapilmasi bigiminde agiklama

yapmustirlar.

Performans degerlendirmenin egitim-0gretimin niteligini gelistirme, 6gretmen olarak
kendi performansini nesnel olarak degerlendirilecegini diistinme ve mesleki deneyimine
glivenme gibi nedenlerden dolayr kullanilmasi gerektigi yoniinde goriis aciklayan
ogretmenler de olmustur. Bir 6gretmen ise, isini iyi yaptigini ve bu nedenle de disaridan
isine miidahale edilmesini istemedigi i¢in performans degerlendirmeyi istemedigini

ifade etmistir.

4.4. Sif Ogretmenlerinin Performans Degerlendirme Siirecine Kimlerin Neden

Katilmasi Gerektigine iliskin Goriislerinden Elde Sonuclar

Ogretmenler, 6gretmen performansmi degerlendirme siirecine birden fazla kisi ve
kurumun katilmasi yéniinde goriis agiklamuglardir. Ogretmenlerin  tiimii  okul
yonetiminin performans degerlendirme siirecine katilmasi gerektigi yoniinde goriis
belirtmistir. Bunun yani sira, 6gretmenlerin belirtikleri goriislerin, 9’u velilerin, 7’si
ogrencilerin, 6’s1 diger ogretmenlerin, 4’ akademisyenlerin, 4’1 miifettislerin ve 2’si
de okulda ¢alisan diger personelin de 6gretmen performansini degerlendirme siirecine
katilmas1 gerektigi bi¢imindedir. Ayrica, bu konuda belirtilen 1’er goriis ise, sivil
toplum orgiitleri, okul bolgesindeki halk, okul-aile birligi, mahalle muhtari, diger kamu

gorevlileri, Valilik ve Milli Egitim Miidiirliigii olarak ifade edilmistir.

Ogretmenlerin belirtikleri goriislerden, 6gretmen performans degerlendirme siirecine,
okul yonetimi, veliler, 6grenciler ve diger dgretmenlerin digerlerine goére daha cok
katilmas1 yoniinde diisiindiikleri ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmanin bu bulgusu; Kogak
(2006) tarafindan yapilan arastirmada, 6gretmenler kendilerini daha yakindan ve iyi
tantyan gruplart (0grenciler, brans Ogretmeni, diger Ogretmeler) kendi performans
degerlendirmesinde tercih ettikleri biciminde ortaya ¢ikan bulguyla kismen benzerlik
gostermektedir. Yine MEB (2000) tarafindan yapilan bir arastirmada, O6gretmen

performans degerlendirme siirecine, okul miidiirii, miifettisler, ziimre Ogretmenleri,
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O0gretmenin kendisi ve velilerin katildig1 coklu veri kaynakli biitiinciil bir sistemle

yapilmas1 goriisii agirlik kazanmustir.

Ogretmenler, &gretmen performansini degerlendirme siirecine katilmas: gerektigi
yoniinde goriis belirttikleri kisi ya da kurumlarin bu siirece katilma nedenleri konusunda
da farkl gerekgeler ortaya koymuslardir. Bu konuda bir 6gretmen neden agiklamamas,

sadece katilacak kisi ve kurumlari ifade etmistir.

Performans degerlendirme siirecine okul yoOnetiminin katilmasi yoOniinde belirtilen
goriislerin 8’1 okul yonetiminin 6gretmen performansinmi belirleme ve 1’1 de Orgiitsel
amaglara ulagsma ve 6gretmene yardimci olma goérevini neden olarak ifade edilmistir. Bu
konudaki Ogretmen goriisleri; okul yonetimi 6gretmenin okulda ne yaptigimi bilme,
orgiitsel amaclara ulagsma ve 0gretmene yardimer olma gorevleri nedeniyle performans

degerlendirme siirecinde yer almalidir bigiminde 6zetlenebilir.

Performans degerlendirme siirecinde velilerin yer almasi gerektigini yoniinde belirtilen
gorlislerin, 3’ velinin o6grenci iizerinde hak ve sorumlulugu oldugu, 1’1 veli
beklentilerini saptama, 1’1 okul-aile igbirligini saglama, 1’1 6grenciyi tanima ve 1’1 de

ogretmeni tanima bigiminde ortaya ¢ikmustir.

Performans degerlendirme siirecine velilerin katilmasi gerektigi yoniinde goriis bildiren
Ogretmenlere gore, velilerin ¢ocuklarmin 6grenim gordiigii okulda, smifta ne olup
bittigini ve hangi 6gretmenlerin neler yaptigini1 ¢ocuklar1 adina bilme hakk: vardir. Bu
nedenle, veliler 6gretmen performansini degerlendirme siirecinde yer almalidir. Ayrica,
velilerin performans degerlendirme siirecinde yer almasiyla velilerin beklentileri
belirlenebilir, okul aile igbirligi saglanabilir, 6grenci kaynakli sorunlarin nedenleri

velilerden 6grenilebilir.

Ogretmenler, performans degerlendirme siirecinde 6grencilerin de yer almasi gerektigi
yoniinde goriis aciklamiglardir. Bu konudaki goriislerin, 2’si ogrencilerin ogrenme
sonuc¢larindan etkilenmesi, 1’1 ogretmenin ogrenci beklentilerini saptamasi ve 1’1

ogrencinin nesnel degerlendirme yapmasi bigimindedir.
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Ogretmenler, performans degerlendirme siirecine diger ogretmenlerin katilmasi
yoniinde 6 goriis belirtmiglerdir. Bu goriislerin 2’si mesleki gelisim amaciyla diger
Ogretmenlerin performans degerlendirme siirecinde yer almasi gerektigi yoniindedir. 4
goriis icin neden belirtilmemistir. Ogretmenlere gére, diger 6gretmenlerin performans
degerlendirme siirecine katilmasi dgretmenlerin mesleki deneyimlerini paylagmalari,
birbirlerinden 6grenmeleri ve eksiklerini gérmeleri bakimlarindan gereklidir. Boylece,

Ogretmenlerin mesleki gelisimlerine katki saglanmis olur.

Performans degerlendirme siirecine akademisyenlerin de katilmasi yoniinde goriis
belirten bir 6gretmen, bunun nedenini egitim fakiiltelerinin {riin degerlendirme

yapabilmesi olarak belirtmistir.

Performans degerlendirme siirecine miifettislerin katilmasi yoniinde 2 6gretmen goriis
belirtmistir. Bu 6gretmenlere gore performans degerlendirme silirecine miifettiglerin
katilma nedeni 6gretmen performansina doniik rehberlik yapmadir. Ayrica bir 6gretmen
performans degerlendirme siirecinde mahalle muhtarinin katilmasi gerektigini yoniinde
goriis aciklamistir. Ogretmenlerden, performans degerlendirme siirecine sivil toplum
orgiitleri, okul bolgesindeki halk, okul-aile birligi, diger kamu gorevlileri, Valilik ve
Milli Egitim Mudiirliigii gibi farkli kisi ve kurumlarin da katilmasi1 gerektigi yoniinde
goriisler belirtenler olmustur. Ancak, bu 6gretmenler neden bu kisi ya da kurumlarin

performans degerlendirme siirecinde bulunmasi gerektigini agiklamamaislardir.

4.5. Smf Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Siirecinde Yasanabilecek
Sorunlar ve Bu Sorunlarin Céziimiine Yoénelik Onerilerine Iliskin

Goriislerinden Elde Sonuclar

Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlara iliskin bir 6gretmen
disinda tiim 6gretmenler goriis bildirmistir. Bu goriislerin 5’1 degerlendirme siiresinin
az olmasi, 5’1 yanl degerlendirme yapilmasi, 3’1 iletisim sorunun yasanmasi, 2’°si sitnav
sonuglarinin  6gretmen performansiyla iligkilendirilmesi ve 2’si de performans
degerlendirme sonuglarimin amag dig1 kullaniimasi bi¢cimindedir. Birer 6gretmen ise,

olumsuz ogretmen tutumu, gereksiz rekabete neden olma ve degerlendirmeye az sayida
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ilgilinin katilimi konularim1 performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlar

olarak ifade etmistir.

Performans degerlendirme siirecinde, degerlendirme siiresinin kisa olmasinin sorun
olabilecegini  belirten  dgretmenler, Ogretmen performansmnin  kisa  siirede
degerlendirilmesinin O0gretmenin gercek performansini yansitmayacagini
diisiinmektedirler. Ogretmenlerin bu goriislerinden, performans degerlendirmenin

stirece dayal1 yapilmas1 gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Ogretmenlerden, performans degerlendirme siirecinde yer alacak meslektaslarinin yanl
degerlendirme yapilabilecegini ve bunun da bir sorun olusturacagini ifade edenler
olmustur. Bu Ogretmenlere gore, meslektaslarinin yapacagi degerlendirme sonuglari
Oznel olabilecegi i¢in dogru sonuglar vermeyecektir. Bunun yani sira, performans
degerlendirme siirecine katilan veli, okul yonetimi ve diger ilgilerin de yanh
degerlendirme yapabilecekleri yoniinde de Ogretmenler goriisler agiklamislardir.
Ogretmenlerin  agiklamalarindan, performans degerlendirme —siirecinde  yanl
degerlendirme yapma nedenleri arasinda, 0gretmenler arasindaki rekabet, veli, okul
yonetimi ile diger Ogretmenler arasindaki anlasmazliklarin olabilece§i ortaya
cikmaktadir. Performans degerlendirme siirecinde yonetici kaynakli kimi sorunlar
ortaya ¢ikabilmektedir. Yoneticilerin cezalandirma ve Odiillendirme giiciinii elinde
bulundurmalar1 nedeniyle isgorenler kendilerini tehdit altinda hissedebilir (Shculer,

1990; Akt. Boyaci, 2006). Bu nedenle, yoneticiler ellerindeki giicii yanl kullanabilir.

Ogretmenlere gore, performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek diger bir sorun
da iletisim sorunu’dur. Bu konuda goriis agiklayan 6gretmenlere gore ilgiler birbirlerini
dogru anlayamayabilir. Ornegin degerlendirme siirecine katilan yéneticiler, isgdrenlere
gerekli doniitii verecek bireyler arasi iletisim becerisine sahip olamayabilir (Shculer,
1990; Akt. Boyaci, 2006). Bu siiregte yasanabilecek diger bir sorun da, bilimsel
olamayan ol¢iit kullanilmasidir. Bilimsel olmayan 06l¢iit kullanimi1 sorunu konusunda
gorlis aciklayan Ggretmenler, Ogretmen performansinin  degerlendirilmesinde
Ogrencilerin girmis olduklar1 sinavlardan aldiklar1 sonuglarinin tek sorumlusunun o

ogrencilerin Ogretmeninin olamayacagini sdylemektedirler. Bu 0Ogretmenlere gore,
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Ogrencilerin girdikleri smmav sonuglarinin tek basina Ogretmen performansiyla

iliskilendirilmesi dogru bir yaklasim degildir.

Ogretmenler, performans degerlendirme siirecinde; performans degerlendirme
sonuglarimin amag dist kullamimi, degerlendirmeye az sayida ilgilinin katilimi ve
degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan performansa iliskin olumsuz ogretmen tutumu

gibi sorunlarin yasanabilecegini belirtmislerdir.

Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlarin ¢éziimiine yonelik olarak
Ogretmenlerin ortaya koyduklar1 goriislerin 4’1 bilimsel ol¢iitler gelistirilmeli, 4’1 etkili
iletisim kurulmali, 2°si degerlendirme komisyonlart olusturulmali, 2’si degerlendirme
siireci genis zamana yayimali, 2’si performansa doniik rehberlik yapimal, 1’1
degerlendirmeciler alan uzmani olmali ve 1’1 de degerlendirme odlgiitleri ogretmen

tarafindan benimsenmeli bigimindedir.

Ogretmenler, performans degerlendirme siirecinde olgiilecek performansm bilimsel
Olgiitlere dayali olarak belirlenmesi durumunda bir sorun yasanmayacagini
belirtmislerdir. Bu Ogretmenlere gore, bilimsel Olgiitlere gore yapilan performans
degerlendirme sonuclar1 daha tutarli ve inandiricidir. Ayrica, bdyle bir yaklasimi

Ogretmenlerin benimsemesi daha kolaydir.

Performans degerlendirme siirecinde yasanabilecek sorunlarin ¢ozlimiinde “etkili
iletisim kurulmali” bi¢iminde 6neride bulunan 6gretmenler etkili iletisimin daha ¢ok
velilerle kurulmasi gerektigini diigiintirken, bir 6gretmen bu konuda daha kapsaml

olarak iletisimin veli, 6grenci ve okul yonetimi ile kurulmasi gerektigini agiklamistir.

Performans degerlendirme siirecinde  yasanabilecek  sorunlarin  ¢dziimiinde
“degerlendirme komisyonlari olusturulmali” bigiminde oneri getiren 6gretmenlere gore,
performans degerlendirmeyi bir kisi degil bir komisyon yapmalidir. Bu goriislerden
performans degerlendirmenin bir komisyon tarafindan yapilmasinin daha giivenilir
sonuclar verecegi anlamimna geldigi sOylenebilir. Performans degerlendirmenin bir

komite tarafindan yapilmasiyla, tek kisinin yapacagi degerlendirmede ortaya
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cikabilecek anlagmazliklarin, komite degerlendirmesinde olmayacagi; degerlendirmenin

daha giivenilir, adil ve gergekei olacagi beklenir (Dessler, 2000; Akt. Anagiin, 2002).

Performans  degerlendirme  siirecinde  yasanabilecek  sorunlarin  ¢dziimiinde
“degerlendirme siireci genis zamana yayilmali” bi¢iminde Oneride bulunan

O0gretmenlere gore, performans kisa siirede degerlendirilmemelidir.

Performans degerlendirme siirecinde ortaya c¢ikabilecek sorunlarin ¢oziimiinde
“performansa doniik rehberlik yapilmali” “degerlendirmeciler alan uzmani olmali”

biciminde Oneriler de getirilmistir.

5. ONERILER

Aragtirma sonuglarina dayali olarak gelistirilen 6neriler sunlardir:

o Ogretmenler, ogretmen degerlendirmesinde performans — degerlendirme
sisteminin kullanim amaci1 ve performans degerlendirme siirecine iliskin
bilgilendirilmelidir.

e Ogretmenler performans degerlendirme siirecinde kimlerin neden yer almasi
gerektigi konusunda bilgilendirilmelidir.

e Ogretmenlere performans degerlendirme sonuglarindan nasil yararlanilacagi

konusunda ag¢iklama yapilmalidir.
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EK-1
OGRETMEN KiSiSEL BILGILER FORMU

Ogretmenin

Adi-Soyadi

Cinsiyeti

Mezun oldugu okul

Mesleki hizmet siiresi
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EK-2
OGRETMEN GORUSME BiLGIiLENDIRME FORMU

Bu formun hazirlanma amacr sizi gergeklestirilecek arastirma hakkinda bilgilendirmek
ve buna bagl olarak sizden yazili izin almaktir. Oncelikle yapacagim arastirmaya

gosterdiginiz ilgi icin size tesekkiir ederim.

Bu c¢alisma, Insan Kaynaklar1 Yonetim Siirecleri Cercevesinde Ogretmen
Degerlendirmesinde Performans Degerlendirme: Ozel Bir ilkégretim Okulundaki
Smif Ogretmenlerinin Goriisleri adl1 yiiksek lisans tezi kapsaminda planlanmistir. Bu
konuda sizinle goriigme yapilacaktir. Goriismelerde ses kayit cihazi kullanilacaktir.
Arastirmanin herhangi bir boliimiinde kayitlar1 dinleme ve gdzden gegirme hakkiniz
vardir. Aragtirma sonunda elde edilen bilgiler yalnizca bilimsel amagl kullanilacaktir.
Aragtirmada, sizin gercek isminiz arastirma raporunda belirtilmeyecek, bunun yerine
takma isimler ya da kodlamalar kullanilacaktir. Ancak, ses kayit cihazindan isminiz
silmek olanaksizdir. Bu arastirmada elde edilecek bilgileri benden bagka, tez
danismanim Prof. Dr. Coskun BAYRAK, arastirmanin gecerlik ve giivenirlik
calismasina katilacak alan uzmanlar1 ve ileride tez bitirme simavina katilabilecek
ogretim lyeleri goreceklerdir. Bu formu okudugunuz ve bana zaman ayirdiginiz igin
tekrar tesekkiir ederim. Arastirma siirecine iligkin sormak istediginiz bir soru ya da

sorulariiz varsa her zaman yaniltmaya hazirim. Saygilarimla.
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EK-3
OGRETMEN GORUSME YAZILI iZiN FORMU

Ogretmen Goériisme Bilgilendirme Formu’ndaki aciklamalari okudum ve anladim.

Arastirmaya goniillii olarak katildigimi agsagidaki imzamla kabul ettigimi bildiririm.

Tarih:

Isim ve Imza
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EK-4
OGRETMEN GORUSME SORULARI

..... /......] 2007 tarihinde, saat ...... Siif Ogretmeni Sayin .................ccocoeeeeenn.n..

goriisme yapmak iizere ................................ bulunmaktayim.

SAYIN v sizinle insan Kaynaklar1 Yonetim Siirecleri
Cercevesinde Ogretmen Degerlendirmesinde Performans Degerlendirme: Ozel Bir
IIkégretim Okulundaki Simmif Ogretmenlerinin Goériisleri konusunda goriisme
yapmak istiyorum. Daha 6nce bilgilendirme formunu okudunuz ve aragtirmaya goniillii
olarak katildiginizi yazili olarak belirttiniz. Yapacagimiz goriigmenin teybe

kaydedilmesini onayliyor musunuz? .........................

Tesekkiir ederim. Kendinizi hazir hissediyorsaniz goriisme sorularina gegmek

istiyorum.

Goriisme Sorular:

1. ilkdgretim orgiitlerinde “isgdren performansmnin degerlendirilmesi” sizce ne
anlama gelmektedir?
2. Ogretmen degerlendirilmesinde performans degerlendirme sisteminden
yararlanilmali m1? Neden?
Performans degerlendirme siirecine kimler ve neden katilmalidir?
4. Performans degerlendirme siirecinde;
a. yasanabilecek sorunlar neler olabilir?
b. yasanabilecek sorunlarin ¢oziimiine yonelik onerileriniz neler olabilir?

5. Ogretmen olarak bagarmizin degerlendirilmesinde performans degerlendirme

sisteminin kullanilmasini ister misiniz? Neden?

Tesekkiirler. Bu gorlismenin dokiimiinii yaptiktan sonra belki yine sizinle goriisme

yapmamiz gerekebilir. Eger gerekli olursa yeniden goriisme yapabilir miyiz?
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EK-5
OGRETMEN GORUSME KODLAMA ANAHTARI

OGRETMEN GORUSME KODLAMA ANAHTARI

1. TIkégretim orgiitlerinde “isgéren performansimin degerlendirilmesi” sizce ne
anlama gelmektedir?
Performans
a. Gorevin tam yapilmasi
b. Etkili iletisim kurmak
Performans degerlendirme

a. Ogretmen yeterliginin degerlendirilmesi

2. Ogretmen Degerlendirmesinde Performans Degerlendirme Sisteminden
Yararlanilmasi?
a. Ogretmen degerlendirilmesinde performans degerlendirme sisteminden
yararlamlmahdir?

a. Yararlanilmalidir

b. Belki yararlanilabilir
Neden?

a. Mesleki gelisim

b. Orgiitsel amaglarin gergeklesme diizeyini belirleme

c. Odiillendirme

d. Ogretmen egitimini degerlendirme

e. [Egitimin toplumsal islevini gelistirme
b. Ogretmen olarak basarimzin degerlendirilmesinde performans degerlendirme
sisteminin kullanilmasim ister misiniz?

a. Evet
Neden?

a. Mesleki gelisim

b. Odiillendirme



c. Performansa doniik rehberlik
d. Egitim-6gretimin niteligini gelistirme
Nesnel degerlendirme
f. Egitimin toplumsal islevini gelistirme
g. Maesleki deneyime giiven
b. Hayir
Neden?

a. Bireysel kayg1 diizeyinin yliksek olmasi
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3. Ogretmen performansimi degerlendirme siirecine kimler ve neden katilmahdir?

IS

a o

5 oo

—

—.

m.

n.

Okul yonetimi

Veliler

Ogrenciler

Diger 6gretmenler
Akademisyenler
Miifettisler

Okulda calisan diger personeller
Sivil toplum oOrgiitleri
Okul bolgesindeki halk
Okul-aile birligi
Mahalle muhtari

Diger kamu gorevlileri
Valilik

Milli Egitim Mudirligi

Neden katilmahdir?

Okul Yonetimi
a.
b.
Veli
Ogrenci iizerindeki hak ve sorumluluk
b. Veli beklentilerini saptama

Okul yonetiminin 6gretmen performansini belirleme gorevi

Orgiitsel amaglara ulasma ve dgretmene yardimci olma gorevini



c. Okul-aile igbirligini saglama
d. Ogrenciyi tanima
e. Ogretmeni tanima
Ogrenciler
a. Ogrencilerin 6grenme sonuglaridan etkilenmesi
b. Ogretmenin dgrenci beklentilerini saptamasi
c. Ogrencinin nesnel degerlendirme yapmasi
Diger Ogretmenler
a. Mesleki gelisim
Akademisyenler
a. Uriin degerlendirme
Miifettisler

a. Ogretmen performansina doniik rehberlik

4. Performans degerlendirme siirecinde;
a. yasanabilecek sorunlar neler olabilir?

Degerlendirme siiresinin az olmasi

IS

Yanl degerlendirme yapilmasi

Iletigim sorununun yasanmasi

e o

Sinav sonuglarimin 6gretmen performansiyla iligkilendirilmesi
Performans degerlendirme sonuglarinin amag digi1 kullanilmasi

Olumsuz 6gretmen tutumu

@ oo

Gereksiz rekabete neden olma
h. Degerlendirmeye az sayida ilgilinin katilim1

b. yasanabilecek sorunlarin ¢oziimiine yonelik onerileriniz neler olabilir?

a. Bilimsel 6lgekler gelistirilmeli

b. Etkili iletisim kurulmali

c. Degerlendirme komisyonlari olusturulmali

d. Degerlendirme siireci genis zamana yayilmali
Performansa doniik rehberlik yapilmali

f. Degerlendiriciler alan uzmani olmali

g. Degerlendirme 6l¢iitleri 6gretmenler tarafindan benimsenmeli
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