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ILKOGRETIM OKULLARINDA PERFORMANS DEGERLENDIRME:;:
OGRETMENLERIN SiCiL UYGULAMASINA iLiSKIN GORUSLERI

PERFORMANCE EVALUATION AT PRIMARY SCHOOLS:
TEACHERS’ OPINIONS ABOUT PERSONAL RECORD

Kemal KAYIKCI'
Senol SARLAK?

Oz

Bu arasgtirmanin amaci, sicil uygulamasi hakkinda 6gretmenlerin goriislerini belirlemek, bu goriislere dayali
olarak sicil uygulamalarindaki aksaklik ve eksiklikleri saptayarak bundan sonra yapilacak yeni personel
degerlendirme caligmalarinda bu aksaklik ve eksikliklerin goriilmemesi ig¢in uygulayicilara bilimsel Oneriler
sunmaktir. Aragtirma, betimsel bir ¢alismadir. Aragtirmanin evrenini, 2009-2010 &gretim yilinda Antalya il
merkezindeki resmi ilkdgretim okullarinda gorevli 6gretmenler olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak
aragtirmacilar tarafindan besli likert tipinde hazirlanan bir “Sicil Degerlendirme Olgegi” kullamlmistir. Olcegin
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi 0.93 olarak hesaplanmistir. Verilerin istatistiksel analizlerinde aritmetik
ortalama, standart sapma, “t” testi ve varyans analizi kullanilmistir. Arastirma bulgularina gore, sicil
uygulamalarina iligkin 6gretmen goriisleri arasinda brans degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmustur.
Bununla beraber 6gretmenler, sicil notlarinin adil bir sekilde verildigine, sicillerin amacina uygun olarak objektif
olgiitlere gore doldurulduguna “az” diizeyde katilmislardir. Bundan sonra yapilacak performans degerlendirme
calismalarinda degerlendirme raporlarindaki kistaslar kisisel 6zellikleri degil personelin performansini 6lgiicii
nitelikte olmalidir.

Anahtar Kelimeler: performans degerlendirme, sicil, ilkdgretim okulu, 6gretmen, personel

Abstract

The purpose of this study is to reveal how teachers view the use of personal records, to determine shortcomings
of the use of personal records on the basis of teachers’ opinions, and to contribute to the attempts to come up
with new staff evaluation systems. The population of the study comprised of the teachers who worked for the
state primary schools in the centre of Antalya during the Educational year of 2009-2010. 367. The data collection
tool was a 5-point Likert-scale survey. As for the reliability, the Cronbach’s alpha was 0.93. Arithmetic mean, t-
test and variance analysis (one-way) were employed for data analysis and interpretation. Branch teachers have a
more positive view of personal records than classroom teachers. The teachers somewhat agreed that personal
records have an effect on their morale and job satisfaction, and positive personal records motivate them and
increase their performance. They disagreed that personal records were arranged fairly, properly or objectively.
Not all civil servants should be exposed to the same evaluation form. There should be a focus on evaluating the
performance of the personnel not personal characteristics of them in the reports evaluating performance
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1. GIRIS

Yonetimin en dnemli islevi yonettikleri orgiitleri amagclarina ulastirabilmektir. Orgiitii
etkili kilmanin Onkosulu ise insan ve madde kaynaklarmi etkili ve verimli bir sekilde
kullanmaktir. Insan kaynaklarinin etkili ve verimli kullanilmasi oncelikle bu kaynaklarmn
gerektigi yerde ve gerektigi sekilde kullanilmasina baglidir. Yoneticilerin bunu basarmalari
ancak, yonettikleri personelin yeteneklerinin ne tiir ve diizeyde oldugunu ve bu personelin isi
basarma diizeyinin ne derecede oldugunu bilmelerine baglidir. Bu ise personel degerlendirme
ile miimkiindiir. Isgorenlere verilen islerin ne &lciide basarildigi ya da isgdrme
yeterliliklerinin ne oldugunu saptamak, isletmelerde karsilasilan en o6nemli sorunlardan
birisidir (Sabuncuoglu, 1988).

Isi degil isi yapan isgdreni ve onun basarisini ya da isteki basarisizligini degerlendiren
isgoren degerleme teknikleri, baz1 kaynaklarda “performans degerlendirmesi”, verimliligin
degerlendirilmesi, caligmanin degerlendirilmesi, ya da kamu kuruluslarinda oldugu gibi
“tezkiye”, “sicil” olarak adlandirilmaktadir. Degisik adlarla kullanilsa da isgoren degerlemesi,
genel bir tan1 i¢inde bireyin goérevindeki basarisi, isteki tutum ve davranislari, ahlak durumu
ve Ozelliklerini ayrintilayan ve biitliinleyen, bireyin kurulusun basarisina olan katkisini
degerlendiren planli bir siirectir (Sabuncuoglu, 1988). Basar1 degerlendirmesi, ayn1 zamanda
personelin kendisinden beklenen gorevleri ne derece iyi gergeklestirdigini belirlemeye yonelik
bir stirectir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001). Personel performansindan anlagilan,
personelin gorev ve sorumluluklarini ne denli etkili bir sekilde yerine getirdigidir. Performans
degerlendirmesi ise, personelin isletme amaglarinin gergeklesmesine yapmis oldugu katkinin
Olciimlenmesidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001).

Performans degerlendirme, ticret yonetiminde, kariyer yonetiminde, stratejik planlamada,
egitim ihtiyaglariin belirlenmesinde, rotasyon, is genisletme ve is zenginlestirme
calismalarinda, sozlesme yenileme veya isten c¢ikarma ve diger insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmda énemli bir veri olarak kullanilir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001). Ucret
artisy, Odiile dayali ¢alisan performansini belirleme ve meslekte yiikselme, performans
degerlendirme yoluyla yapilmaktadir. Performans degerlendirmesi, ayn1 zamanda personelin
performansina iliskin doniit vererek gelismesine katki saglar (Stroh, Northcraft ve Neale,
2002). Personel degerlemenin amaglari su sekilde siralanabilir (Yalgin, 1994):

e Terfilere (licret artisi, nakiller vb.) dayanak saglar.

e Her asta, amirinin kendisi hakkinda ne diislindiigiinii 6grenmesini saglar.

e (alisanlara kendisini gelistirme ve yetistirme olanagi saglar.
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e Amirlere, calisanlariyla olan iligkilerinde gerekli girisimlerde bulunmak i¢in
sorumluluklarini yiiklenme olanag: saglar.

e Amirlerle ¢alisanlarinin birbirlerini daha iyi tanimalarini ve aralarindaki is iliskilerinin
geligsmesini saglar.

e Amirlerin calisanlarini ne derece ciddi ya da hosgoriilii olarak degerlendirdikleri
hakkinda genel bilgi saglar.

Yetersiz personelin yeterli hale getirilmesi ya da isten atilmasi performans degerlendirme
sonuclarina gore yapilmaktadir. Performans degerlendirmenin en 6nemli amaglarindan biri de
yetersiz performansin tespit edilerek gelistirilmesidir (Mclellan, Bateman, ve Bailey, 2005).

Personele iliskin performans diizeyinin tespit edilmesinde ise c¢ok sayida yaklasim
kullanilmaktadir. Bunlardan bazilari1 sunlardir:

v Karsilagtirmal standartlar yaklagimi (personeli birbiriyle karsilagtirmaya dayanir)
Mutlak (absolute) standartlar yaklagimi
Amag-sonug yonelimli yaklagim

Dogrudan ya da nesnel indeksler yaklagimi

<N X X

360 derece yaklasimi (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001).

Stroh, Northcraft ve Neale (2002) ise bazilar1 personel 6zellikleri bazilari ise personel
davraniglarin1  6lgen sekiz ayr1 performans degerleme tipinden séz etmektedir. Bu
degerlendirme tipleri; (1) 6zellik dlcegi, (2) grafik oran dlgegi, (3) davranig gdzleme olgegi,
(4) derecelendirme, (5) ikili karsilastirma, (6) giic dagitimi, (7) 6nem kontrol listesi ve (8)
davranigsal oran 6lcegi seklinde siralanabilir.

Personel degerlendirilmesinin bir denetim teknigi oldugunu &ne siiren Tortop, Isbir,
Aykacg, Yayman ve Ozer’ e (2007) gore, personel degerlendirilmesine iligkin goriisler klasik
ve modern olmak iizere iki ana grupta toplanabilir. Bunlardan klasik goriise gore, personel
degerlendirilmesi; c¢alisanlarin 6zelliklerini degerlendirir. Bu degerlendirme kisinin sadakati,
tesebbiis yetenegi, goriintiisii, caligma arkadaslariyla iliskisi, gibi bir takim subjektif dlciitlere
dayanir. Modern goriiste ise, igin bilfiil gériilmesiyle ortaya ¢ikan sonuglarin daha 6nce ast ve
tist tarafindan belirlenen hedeflere uygunlugun 6lgiildiigii ve boylece orgiit amaglarinin elde
edilmesi i¢in herkesin harcadigi cabalarin belirlenmesi esasina dayanir. Modern goriis bu
yoniiyle “sonuclara yonelmis degerlendirme sistemi” adini alir.

Her {ilke kendi kosullarin1 ve ihtiyaglarimi dikkate alarak modern, klasik veya her iki
goriisten faydalanan g¢esitli personel degerlendirme sistemleri kullanmaktadir. Bu
sistemlerden birisi de sicil sistemidir. Sicil sistemi cesitli iilkelerde degisik sekilde

uygulanmaktadir. Bazi iilkeler tek sicil amiri, bazilar iki dereceli sicil amiri uygulamasini
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kabul etmislerdir. Bazilarinda agik sicil (Almanya, Avusturalya, Finlandiya, isve¢ gibi) bazi
tilkelerde de gizli sicil sistemini kabul etmislerdir. Fransa’da memurlarin yillik sicili, onlarin
yiikselmelerinde esas alinmaktadir. Sicil verme yetkisi daire amirine ve servis sefine aittir
(Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2010). Yillik gizli sicil raporu (annual confidential report)
uygulamasi epey eskidir; Yillik Gizli Rapor (YGR) yaklasimi hala gelismekte olan iilkelerin
kamu kesiminde uygulanmaktadir. Ingiliz hiikiimeti bu raporu, kolonilerinde 1940’11 yillardan
bagimsizliklarina kadar kullaniliyordu. YGR, temelde calisanlarin disiplinsiz davraniglarini
onlemek ic¢in bir kontrol yoludur. Kamu orgiitlerinde kurum igi terfilerde, kidemde ve
stireclerin puanlanmasinda siklikla tatmin edici raporlara bagli kalinir. Boylece raporu takip
eden kurumlar 6deme ve terfi kararlarini alirlar. Ayrica bu raporlar gizlidir, bunun da sebebi
calisanla yoneticinin tartismasini engellemektir. YGR’de ¢alisanlarin notu izlenimlere veya
psikolojik 6zelliklere (diiriistliik, devamlilik) dayanmaktadir. Buna ragmen YGR hala Isveg,
Giliney Afrika ve Sirilanka gibi iilkelerde uygulanmaktadir (McCourt ve Eldridge, 2003).

Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanligi’na bagh egitim kurumlarinda goérevli 6gretmen ve
yoneticiler denetim yoluyla miifettisler tarafindan teftis formlar1 ile degerlendirilirken ayn1
zamanda yakin tarithe kadar sicil formlar1 yoluyla da degerlendirilerek ikili bir
degerlendirmeye tabi tutulmuslardir. Gerek miifettisler tarafindan yapilan denetimlerde ve
gerekse sicil islemleri yoluyla yapilan personel degerlendirme islemlerinde ortak performans
kriter ve standartlara dayali yaklasimlardan biri olan geleneksel degerlendirme skalalarina
(Mohrman, Resnick-West ve Lawler,1989) uygun degerlendirme yontemlerinin kullanildig:
sOylenebilir.

1. Denetim yoluyla miifettisler tarafindan yapilan degerlendirme:

Anayasa’ya gore, “(...) Egitim ve 0gretim, Atatiirk ilkeleri ve inkilaplar1 dogrultusunda;
cagdas bilim ve egitim esaslarina gore, devletin gozetim ve denetimi altinda yapilir (md:42).
[Ikdgretim okullarinda denetim yapmak egitim miifettislerinin (il egitim denetmenleri)
gorevleri arasindadir. Egitim miifettisleri baskanliklart yonetmeliine gore ilkogretim
kurumlarmin denetimi egitim miifettisleri (il egitim denetmenleri) tarafindan yapilir (MEB
Egitim Miifettisleri(il Egitim Denetmenleri) Baskanliklar1 Yénetmeligi, 2011). Ortadgretim
kurumlarinin denetimi ise milli egitim bakanlig1 miifettisleri (bakanlik denetgileri) tarafindan
yapilmaktadir. Bu denetimlerde dikkate alinan olgiitler daha ¢ok egitim personelinin is
performansini (edim-performans) degerlendirmeye yoneliktir. Bu formdaki sorular sicil
formundakilere gére hem daha objektif bir degerlendirme yapilmasina elverisli, hem de okul

miidiirii ve 6gretmenlerin gorev 6zellikleriyle ortlismektedir (Basaran, 2003).
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2. Sicile dayali personel degerlendirme:

Bu degerlendirme 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 109-121. maddeleri; Devlet
Memurlari Sicil Yonetmeligi (18/10/1986 tarih ve 19255 sayili RG) ve Milli Egitim Bakanligi
Sicil Amirleri Yonetmeligi dogrultusunda yapilmistir. Devlet memurlari kanununda Sicil
dosyasinin tutulacagi, Devlet memurlarinin ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemelerinde,
derece yiikselmelerinde, emekliye ¢ikarma veya hizmetle iligkilerinin kesilmesinde 6zliik ve
sicil dosyalar1 baglica dayanak olacagi belirtilmistir (md:110-111). Teftis notlar1 6gretmen ve
yoneticilerin meslekteki performanslarini 6lgme ve degerlendirmeye yonelik iken, sicil
islemleri ise Ogretmen ve yoneticilerin performanslari yaninda bu personelin kisilik
ozelliklerini, gilivenilirliklerini, insan olarak tutum, davranmis ve aligkanliklarini
degerlendirmeye yoneliktir (Kayiket, 2008).

Devlet Memurlar1 Kanunu’nda, sicil amirlerinin, belli zamanlarda diizenleyecekleri sicil
raporlarinda, memurlarin liyakat derecesini not esasina gore kiymetlendirerek tespit edecegi
(md:113), Sicil amirlerinin maiyetlerindeki memurlarin sicil raporlar ile birlikte, bunlarin
genel durum ve davraniglari bakimindan da olumlu ve olumsuz nitelikleri, kusur ve
eksiklikleri hakkinda miitalaalarim1 bildirecekleri (md:115) belirtilmektedir. Aym1 kanunda,
devlet memurlarinin yetersizlikleri halinde sicil raporlarinda yazili bulunan kusur ve
eksikliklerinin uyarilmalar1 bakimindan, gizli bir yazi ile atamaya yetkili sicil amirleri
tarafindan kendilerine bildirilecegi (md:117) belirtilmektedir. Ayn1 kanunun sicil notlar ile
ilgili boliimiinde ise, sicil raporlarindaki sicil notu ortalamasi 100 {izerinden 60 ve daha yukari
olanlarin olumlu sicil almig sayilacagi, sicil raporlarindaki sicil notu ortalamasi 60’1n altinda
olanlarin olumsuz sicil almis sayilacagi, sicil amirleri hakkinda, daha iist amirlerce
diizenlenecek sicil raporlarinda, maiyetlerinde c¢alisan memurlarin sicil notu takdirindeki
basar1 derecelerinin géz onilinde bulundurulacagi (Md:119) belirtilmektedir. Ayrica, iki defa
iist liste olumsuz sicil alan memurlarin bagka bir sicil amirinin emrine atanacagi, burada da
olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle iligkileri kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandig1
Kanununun emeklilikle ilgili hiikiimleri uygulanacagi (md:120) belirtilmektedir.

Devlet Memurlar: Sicil yonetmeligindeki “Devlet Memurlart Sicil Raporu” nda bir egitim
personelinin degerlendirilecegi 11 adet degerlendirme kistast bulunmaktadir. Bunlar su
sekilde siralanmistir:

1. Sorumluluk duygusu (...)

2. Is heyecanu, ise bagliligi (...)

3. Meslek bilgisi, yazili ve sozlii ifade kabiliyeti, kendini yenileme gayreti

4

Intizam ve gayreti
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Isbirligi yapmada ve degisen sartlara, gorevlere uymada gosterdigi basari
Tarafsizlig1
Amirlerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine kars1 tutum ve davranisi

Insan haklarina saygisi

A R AN

Disipline riayeti

10. Gorevini yerine getirmede ¢aliskanligi, kabiliyeti ve verimligi

11. Yurtdis1 gérevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve yabana dil bilgisi

Yukarida verilen kistaslardan (6lgiitlerden) da anlasilacagi gibi 11 kistas igerisinde sadece
3 ve 10 maddeler performans ya da mesleki yeterlilikle ilgilidir. Diger 9 madde ise daha ¢ok
kisilik ozellikleri ve kisisel tutumla ilgili goriilmektedir. Sicil formu 6rnegi incelendiginde,
"gbrevde gosterilen basarimin degerlendirilmesine iliskin sorularin, is basarisindan ziyade
personelin igyeri diizeni ve is arkadaglarina uyumu ile amirin emirlerine riayeti gibi "kisilik"
yoniinli degerlendiren sorular oldugu, basariyr ve amagclar1 gergeklestirme derecesini Olgen
gorevsel Olciitler olmadigi goriilmektedir (Ekinci, 2008).

Devlet Memurlar Sicil yonetmeligine gore sicil ortalamasi,

e 59 puandan az alan memurlar “yetersiz” goriiliir ve kotii sicil almig sayilirlar

e 65-75 puan alan memurlar “orta”

e 76-89 puan alan memurlar “iyi”

e 90-100 puan alan memurlar “cok basarili” olarak degerlendirilirler.

Memur sicilleri, memur yeterliklerinin belirlenmesinde, kademe ilerlemesinde, derece
yiikseltmelerde, emekliye ayirma ve iligkilerinin kesilmesinde dayanak kabul edilir.
Tiirkiye’de sicil verme islemi ii¢ kademede yapilmaktadir. Birinci ve ikinci sicil amirlerinin
yaptiklar1 degerlendirme puanlar1 arasinda on puana kadar bir fark olmadiginda her iki sicil
amirinin not ortalamasi personelin sicil notu olarak kabul edilmektedir. Birinci ve ikinci sicil
amirinin bir personel ile ilgili sicil degerlendirme puanlar1 arasinda on puanin {istiinde bir fark
oldugunda ise Uglincli sicil amirinin puani gegerli sayilmaktadir. Siciller gizlidir ancak
memurun, dilekge ile ilgili mercilere bagvurmasi1 durumunda bilgi edinme yasasina gore sicil
kayitlarini alabilir (Bagbakanlik, 2003). Memurun sicile itiraz hakki da saklidir.

Ozellikle gizliligi ve degerlendirmedeki objektifligi siirekli tartisilan sicil sistemi yerine
daha objektif bir personel degerlendirme sisteminin kamu ydnetimi ve egitim ydnetimine
getirilme caligmalart son yillarda siirekli glindeme getirilmektedir. Sekizinci bes yillik
kalkinma planinda “egitim kurumlarinin basar1 degerlendirmesi i¢in toplam kalite yonetimini

de dikkate alan performans 6l¢iimiine dayali bir modelin gelistirilecegi belirtilmektedir (md
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683). Ayn1 kalkinma planinda c¢alisanlarin performanslarini etkin bir sekilde 6lgen bir sisteme
kavusturulmast (md:1837) ongoriilmektedir (DPT, 2000). Bu plan dogrultusunda kamu
yonetiminde yasal diizenlemelere hiz verilmistir. 14.10.2005 tarihli kamu personel Kanunu
Tasaris1 Taslagi’nda yer alan adiyla “Personel ve Basar1 Degerlendirmesi” yani “performans
degerlendirmesi” 657 sayitli DMK da yer alan “sicil” sisteminin yerine onerilmistir (Sayan,
2007)

Kamu yonetiminin diger alanlarina paralel olarak Milli Egitim Bakanlhigi’'nda da
performans degerlendirme caligmalar1 hizlandirilmis ve baz1 bolgelerde pilot calismalar
yapilmistir. Bu alandaki ¢aligmalara EARGED (2001) “6gretmen performans degerlendirme
modeli ve sicil raporlar” g¢alismasiyla onciiliik etmistir. 2006 yilinda ise Milli Egitim
Bakanligi “performans degerlendirme yontemi modeli’ni yayimlamistir. Milli Egitim
Bakanligr ilkégretim okullarinda ¢oklu veri kaynagina dayali olarak hazirlanan performans
degerlendirme ¢aligmalarini bazi pilot okullarda uygulamaya koymustur.

Tiirkiye’de egitim alaninda yapilan c¢esitli aragtirmalar, gerek performans degerlendirme
uygulamalarinda gerekse sicil uygulamalarinda cesitli sorunlar yasandigini ortaya koymustur.
Memisoglu ve Altun’un (2008) arastirmasina gore, performans degerlendirme uygulamasi ile
ilgili olarak Ogretmen, ydnetici ve miifettisler paydaslarin denetim degerlendirme siirecine
katilmalarint olumlu bulmuslardir. Ancak, ayni katilimeilar, veli ve 6grencilerin performans
degerlendirmeye katilmasini okul iklimi agisindan olumsuz bulmuslardir. Katilimeilar, ¢oklu
veri kaynagina dayali performans degerlendirmenin veli —6gretmen arasinda ve Ogrenci —
Ogretmen arasinda c¢atigmaya neden olacagini ifade etmiglerdir. Cemaloglu (2002), Diindar
(2007), Alay (2006) ve Ugar’in (2001) arastirmalarina gore okul yoneticileri, 6gretmenlerin
performanslarinin degerlendirilmesinde yeterli ve gerekli bir bilgiye sahip degildir. Bu
nedenle yoneticiler hizmet i¢i egitim yoluyla egitim gormelidir. Anagilin’iin (2002)
arastirmasina gore, ilkdgretim okulu yoneticileri, il egitim denetmenleri ve milli egitim
midurliigii  yoneticileri  sicil raporlart ile degerlendirmenin gercek performansi
yansitamayacagl konusunda goriis birligi igerisinde olduklari saptanmistir. Ugar’in (2001)
arastirmasina gore, 6gretmenlerin ¢cogu, sicil degerlendirmesi yapan yonetici ve miifettislerin
bu alanda yeterli olmadiklarin1 ve miifettislerin degerlendirdikleri &gretmenler ile ayni
branstan olmas1 gerektigini belirtmislerdir. Erken’in (1990) aragtirmasina gore dgretmenler
yeni bir sicil sistemi istediklerini, sicil degerlendirmesinin agik olarak yapilmasi gerektigini,
bunlarin sonuglarinin ilgililere bildirilmesi ve bu sonuglarin 6gretmenleri ddiillendirmede

kullanilmas1 gerektigini belirtmislerdir. Tasdan ve Oguz’un (2007) arastirmasina gore ise
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ogretmenler, degerlendirmenin ¢oklu veri kaynagina dayandirilmasi  gerektigini
belirtmislerdir.

Yapilan bir aragtirmaya gore degerleme sisteminin gelistirilmesinde ¢alisanlarin
katiliminin biligsel ve duyussal degerinin betimlenmesinde su yararlar saptanmistir. (1)
Calisanlarin katilimi, personel gelisimi agisindan gerekli bir 6n kosul olan gorevle ilgili
otonominin gelistirilmesi i¢in etkili bir aragtir. (2) Degerlendirmeye katilim degerlendirme
stirecinde calisanlara seslerini duyurma olanagi saglar. Eger calisanlar, degerlendirmenin adil
olduguna giivenirlerse, Olgiilen performans diizeyini digerlerine gore daha kolay kabul
edecektir. (3) Siiregte yer alan yonetici (igveren), calisanlarin kabuliini arttirarak sistemin
basarisinda personelini pay sahibi yapar.(4) Calisanlarin katilimi, ¢alisanlarin destegi ve
isbirligini saglayan bir atmosfer yaratir ( Mulvaney, McKinney, ve Grodsky, 2012). Levy ve
Williams’in (2004) c¢alismalarina gore, performansa dayali 6deme sistemleri, personelin
performansini arttiran ve onu motive eden en etkili metotlardan biridir. Meksikal1 ¢alisanlar
tizerinde yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin performans degerlendirmeye iliskin daha ytliksek
diizeyde adalet ve dogruluk algilarina sahip olmalarinin, onlarin motivasyonlarinin ve is
doyumlarinin artisina neden oldugu, bunun da calisanlarin performanslarinin artmasina yol
actig1 saptanmistir (Selvarajan ve Cloninger, 2012).

Sekizinci bes yillik kalkinma planinda 6ngoriildiigii gibi Subat 2001 tarihinde ¢ikarilan bir
yasa ile 657 sayili kanunda yer alan sicile iliskin maddelerde degisiklik yapilarak sicil
uygulamasina son verildi (Basbakanlik, 2011a). Daha sonra ise sicil ydnetmeligi
yirtirliiliikten kaldirilarak (Basbakanlik, 2011b) 6zliikk dosyasi uygulamasit devam etmistir.
Milli Egitim Bakanligi, son olarak ilkogretim kurumlarinda verilen egitim ve Ogretimin
mevecut durumu hakkinda kendilerini degerlendirmeleri ve okul gelisim ¢alismalarinda
kullanilmak iizere bir temel olusturmak amaciyla ilkdgretim kurumlari standartlarmi (IKS)
hazirlamis ve uygulama calismalarina devam etmektedir. Bu ¢alisma, okulda ¢ocuga sunulan
her tiirlii hizmete iliskin verilerin e-okul destekli bir yazilim araciyla toplanmasini, analiz
edilmesini ve degerlendirilmesini kapsayan bir i¢ denetim ve 0z degerlendirme sistemidir
(MEB, 2010). Bu gelismeler gostermektedir ki {ilkemizde sicile dayali personel
degerlendirme sisteminden “performans degerlendirme” ye (belki de daha sonra performansa
dayali iicretlemeye) dayali bir personel degerlendirme sistemine dogru hizli bir gecis
yasanmaktadir. Ancak ne tiir bir personel degerlendirme sistemi izlenirse izlensin dncelikle

yapilmasi gereken, sistemin etkili olmasi ve bilimsel dlgiitlere dayanmasidir.
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Arastirmanin Amaci
Bu arasgtirmanin amaci, uzun siireden beri egitim sistemimizde yer almis bir personel
degerlendirme sistemi olan sicil uygulamasi hakkinda 6gretmenlerin goriislerini belirlemek,
bu goriislere dayali olarak sicil uygulamalarindaki aksaklik ve eksiklikleri saptayarak bundan
sonra yapilacak yeni personel degerlendirme calismalarinda bu aksaklik ve eksikliklerin
giderilmesi igin Oneriler sunmak, bdylece yeni personel degerlendirme ¢aligmalarina bilimsel
katki saglamaktir
Arastirmanin bu genel amaci dogrultusunda asagidaki sorulara cevap aranmistir.
1. Ogretmenlerin sicil uygulamalarma iliskin goriisleri arasinda;
a) Cinsiyetleri,
b) Egitim diizeyleri,
¢) Branslan,
d) Meslekteki hizmet yil1 bakimindan anlamli bir farklilik var midir?

2. Ogretmenlerin, sicil uygulamalarina iliskin goriisleri nelerdir?

2. YONTEM

Arastirma, konuya iliskin literatiir taramas1 ve seg¢ili 6rneklemden toplanan verilerin nicel
¢Oziimlemesi yoluyla yapilan betimsel bir ¢alismadir.

Calisma Evreni

Arastirmanin evrenini, 2009-2010 o6gretim yilinda Antalya il merkezindeki resmi
ilkdgretim okullarinda goérevli Ogretmenler olusturmaktadir. Antalya il merkezinde,
aragtirmanin yapildig tarih itibariyla 254 resmi ilkdgretim okulu ve bu okullarda ¢aligan 7960
Ogretmen bulunmaktadir.

Orneklem

Evreni olusturan ve farkli sosyo-ekonomik bolgelerde yer alan 254 resmi ilkdgretim
okulundan random usuliiyle secilen 40 okula gidilerek her okula ortalama 12-15 o6l¢ek
dagitilmistir. Bu okullardaki 6gretmenlerin toplam 500°line veri toplama araci uygulanmais,
ancak bunlarin 375’1 geri donmiistir. Bunlardan 8 tanesi ise eksik veya yanlis
doldurulmasindan dolay1 degerlendirmeye alinmamistir. Boylece geri kalan 6l¢eklerin 367’si
degerlendirilmeye almmistir. %95 giliven diizeyinde 8000 kisilik evrende farkli anakiitle
biiyiikliikleri icin 6rneklem hacimleri tablosuna gore ulasilmasi gerekli 6rneklem sayist 367
olarak belirtildiginden (Bartlett, Kotrlik and Higgins, 2001) ulasilan 367 orneklem sayist

tabloya gore yeterli goriilmiistiir.
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Veri Toplama Araci

Veri toplama aract olarak kullamlan “Sicil Degerlendirme Olgegi” arastirmacilar
tarafindan gelistirilmistir. Olgme aracinin hazirlanmasinda literatiir taramasi, ilgili mevzuat
(Devlet memurlar1 kanunu, devlet memurlar1 sicil yonetmeligi, Milli Egitim Bakanlig: sicil
amirleri yonetmeligi vb.), 0gretmen ve yoOnetici goriigleri ile bu alanda calisan uzman
goriiglerinden yararlanilmistir. Baslangigta olusturulan madde havuzunda 60 madde bulunmus
daha sonra benzer ifadelerin birlestirilmesi, konunun igerik ve kapsami dikkate alinarak
arastirmact ve uzman incelemeleri yapilmis ve madde sayisi 30’a diisiiriilmiistiir. Veri
toplama aracinda yer alan maddeler bir grup 6gretmene (5 6gretmen) okutularak anlasilirlik
durumu test edilmis ve 0gretmen goriisleri dogrultusunda bazi ifadeler diizeltilmistir. Veri
toplama aracinin 1. boliimiinde kisisel bilgiler, II. boliimiinde ise sicil uygulamalarina iliskin
yargl ifadeleri yer almaktadir. Olgek tek faktdrden olusmus olup toplam varyansi agiklama
oran1 %42’dir. Bu oran sosyal bilimlerde yeterli goriilmektedir (Tavsancil, 2006). Olcegin
KMO degeri: .892 Bartlett testi degeri 3587,6°dir.  Olgegin giivenirligi i¢in Cronbach Alpha
i¢ tutarlilik katsayis1 0.93 olarak hesaplanmustir. Ilkdgretim okulu dgretmenlerin belirtilen
ifadelere iligkin katilma diizeyleri “Hi¢”; “Az”; “Orta”; “Cok™; “Tam” olmak iizere besli
likert tipi dereceleme Olgegi ile saptanmaya calisilmistir. Coziimleme i¢in séz konusu
secenekler ayni sirayla 1’den 5’¢ kadar puanlandirilmis ve her ifadeye iliskin katilma
diizeylerini belirleyebilmek i¢in Tablo1’de belirtilen puan siirlart kullanilmistir. Belirtilen

ifadelere iliskin hesaplanan aritmetik ortalamalar (X ) bu sinir degerlere gére yorumlanmustir.

Tablo. 1. Ogretmenlerinin ifadelere iliskin Katilma Diizeyleri ve Puan Siirlari

Maddelere katilma diizeyi Puan Puan sinirlari
Hig 1 1,00-1,79
Az 2 1,80-2,59
Orta 3 2,60-3,39
Cok 4 3,40-4,19
Tam 5 4,20-5,00

Verilerin Analizi

Veriler normal dagilim gosterdiginden parametrik istatistikler kullanilmistir. Verilerin
analizinde ve yorumlanmasinda iliskisiz 6rneklemler i¢in aritmetik ortalama, t-testi ve tek
yonlii varyans analizinden (one-way) yararlanilmistir. Istatistiksel testler 0=0.05 anlamlilik

diizeyinde test edilmistir.
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3. BULGULAR

Bu boéliimde, arastirmanin alt amaglarina iligskin bulgular ve yorum yer almaktadir.

3.1. Ogretmenlerin sicil uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda cinsiyetleri
bakimindan anlamh bir farklihk var mdir?

Cinsiyet degiskenine gore 0gretmenlerin sicil uygulamalarina iligkin goriisleri arasinda
anlamli fark olup olmadigini belirlemek icin kullanilan t-testi sonuglari Tablo 2.’de
verilmistir.

Tablo 2: Cinsiyetlerine Gore Ogretmenlerin Sicil Uygulamasina Iliskin Gériislerinin

Karsilastirilmasi
Cinsiyet degiskeni N X Ss t p
Kadin 184 3,03 ,60 ,114 91
Erkek 181 3,03 ,58

P>0.05

Tablo 2 incelendiginde, kadin ve erkek Ogretmenlerin aritmetik ortalamasinin x=3,03
oldugu; sicil uygulamalarina iligkin 6gretmen goriigleri arasinda “cinsiyet” degiskeni
bakimindan anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Tablo 2’de yer alan aritmetik
ortalama puanlarina gére hem kadin hem de erkek 6gretmenlerin sicil uygulamalarina iliskin
uygulamalara “orta” diizeyde katildiklarini belirtmislerdir.

3.2. Ogretmenlerin sicil uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda egitim diizeyleri
bakimindan anlamh bir farkhihk var mdir?

Egitim diizeyi degiskenine gore dgretmenlerin Sicil uygulamalarina iligkin goriislerinin
ortalama ve standart sapma sonuglar1 Tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 3: Egitim Diizeylerine Gére Ogretmenlerin Sicil uygulamalarina iliskin Goriislerinin

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Egitim diizeyi N X Ss
On lisans 71 3,00 ,60
Lisans 274 3,04 58
Yiiksek lisans 11 3,02 ,69
Toplam 356 3,03 58

Tablo3’de goriildigli gibi; 6gretmenlerin egitim diizeylerine gore sicil uygulamalarina
iliskin aritmetik ortalama puanlar1 3,00 ile 3,04 arasinda degismektedir. Ogretmenlerin egitim
diizeyleri degiskenine gore sicil uygulamalaria iligkin goriigleri arasinda gozlenen farkin
anlamli olup olmadigin1 saptamak i¢in varyans analizinden yararlanilmigtir. Analiz sonuglari

Tablo 4’te goriilmektedir.
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Tablo 4: Egitim Diizeylerine Gére Ogretmenlerin Sicil uygulamalarma Iligkin Goriislerinin
Varyans Analizi Sonuglari

Varyans kaynagi Kareler Serbestlik Kareler F P
toplami1 derecesi ortalamasi

Gruplar arasi ,096 2 ,048 ,141 ,87

Gruplar igi 120,85 353 ,342

Toplam 120,94 355

p>0.05

Tablo 4 incelendiginde, Ogretmenlerin egitim diizeyi degiskenine gore sicil
uygulamalarma iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik saptanmamistir. Ogretmenlerin
egitim diizeylerine gore, sicil uygulamalarina iliskin goriisleri “orta” diizeyde bulunmustur.
Buna gore degisik egitim diizeyindeki oOgretmenlerin sicil uygulamalari hakkindaki
goriiglerinin benzer oldugu ve sicil uygulamalari konusunda bazi beklentilerinin yeterince
karsilanmadig1 soylenebilir.

3.3. Ogretmenlerin sicil uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda branslar
bakimindan anlamh bir farkhihk var mdir?

Brang degiskenine gore Ogretmenlerin Sicil uygulamalarina iliskin goriigleri arasinda
anlamli fark olup olmadigini belirlemek icin t-testinden yararlanilmis ve sonuglar Tablo 5’te
verilmistir.

Tablo 5: Ogretmenlerin Branslarma Gére Sicil Uygulamalarina iliskin Gériislerinin

Karsilastirilmasi.
Brans Degiskeni N X Ss “t” P
Sinif 6gretmenleri 199 2,98 57 2,06 ,04
Brang 6gretmenleri 164 3,10 ,60

P<0.05

Tablo 5 incelendiginde, 6gretmenlerin brans degiskenine gore sicil uygulamalarina iligkin
goriigleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Buna goére brans Ogretmenleri
(x=3,10), sicil uygulamalarini sinif 6gretmenlerine gore (x= 2,98) daha olumlu diizeyde
bulmaktadir.

3.1.4 Ogretmenlerin sicil uygulamalarina iliskin gériisleri arasinda meslekteki
hizmet yillar1 bakimindan anlamh bir farkhilik var mdir?

Hizmet yili degiskenine gore &gretmenlerin sicil uygulamalarina iligkin ortalama ve

standart sapma sonuglar1 Tablo 6’da goriilmektedir.
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Tablo 6: Ogretmenlerin Hizmet Yillarina Gére Sicil Uygulamalarina Iliskin Gériislerinin
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Hizmet Yili N X Ss

1-5 y1l 38 3,09 ,78
6-15 yil 165 2,99 ,56
16-20 y1l 69 3,04 ,56
21 y1l ve Uistii 94 3,08 598
Toplam 366 3,03 ,59

Tablo 6’da gorildiigii gibi; Ogretmenlerin hizmet yili degiskenine gore goriislerin
aritmetik ortalama puanlar1 2.99 ile 3,09 arasinda degismektedir. Ogretmenlerin hizmet yili
degiskenine gore sicil uygulamalarina iligkin goriisleri arasinda gézlenen farkin anlamli olup
olmadigin1 saptamak i¢in varyans analizinden yararlanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo7’de

goriilmektedir.

Tablo7: Ogretmenlerin hizmet yillarma Gére Sicil uygulamalarina iliskin Iliskin Goriislerinin
Varyans Analizi Degerleri

Varyans kaynagi Kareler Serbestlik | Kareler F P
toplami derecesi ortalamasi

Gruplar arasi ,61 3 ,20 ,59 ,62

Gruplar igi 125,71 362 ,35

Toplam 126,32 365

p>0.05

Tablo 7 incelendiginde, 6gretmenlerin hizmet yil1 degiskenine gore sicil uygulamalarina
iliskin goriisleri arasinda anlaml fark saptanmamustir. Ogretmenlerin hizmet y1l1 degiskenine
gore sicil uygulamalarina iliskin goriisleri “orta” diizeyde bulunmustur. Bu sonuca gore, her
kidem gurubundaki 6gretmenlerin bazi sicil uygulamalarini olumlu bazilarin1 da olumsuz
gordiikleri saptanmustir. Ornegin, 6gretmenler, sicillerin amacma uygun doldurulduguna,
sicillerin objektif Ol¢iitlere gore doldurulduguna, ikinci ve ligiincii sicil amirlerinin onlari
tanidigina “az” diizeyinde katilirken; olumlu sicil notunun morallerini arttirdigina, olumlu
sicilin performanslarini arttirdi§ina, olumlu sicilin kendilerini motive ettigine ise “cok”
diizeyinde katilmiglardir..

3.2. Ogretmenlerin, sicil uygulamalarina iliskin goriisleri nelerdir?

Bu alt problemin ¢6ziimiinde, katilimcilarin Milli Egitim Bakanligi calisanlarina
uygulanan sicil sisteminin etkili isleyisine iliskin olarak hazirlanan yargi maddeleri
hakkindaki goriisleri ele alinarak degerlendirilmistir.

Ogretmenlerin Sicil uygulamalarima Iliskin goriisleri Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8: Ogretmenlerin Sicil uygulamalarima Iliskin aritmetik ortalama ve % Sonuglart

5 e | E| E g 2
S| 5| E| 2| & « | 8
° SICIL UYGULAMASINA ILISKIN = S = = = z g
= YARGI MADDELERI = T; = = 5 Z
) < = v v M _ g
% M Y < X g =
3 o & 4 g ) =
.2 N = [5) IS = S
= T < o o} = O | M
1 Sicil uygulamasi 6gretmenlerin N 62 68 115 |79 43 293 17 | Orta
’ degerlendirilmesi i¢in gereklidir. % 16,9 | 18,5 31,3 | 21,5 11,7 ’
2 Mevecut sicil islemleri 6gretmenlik N 78 73 115 |68 33 274 |21 | Orta
’ hayatim agisindan 6nemlidir. % 21,3 | 199 31,3 | 18,5 9,0 ’
. N 100 | 107 85 52 23
3. Siciller amacina uygun doldurulmaktadir. % 272 1292 | 232 | 142 | 63 243 |25 | Az
Siciller objektif dlgiitlere gore N 99 121 84 38 25
4. doldurulmaktadir. % 27,0 | 33,0 | 229 | 104 | 6,8 237 126 | Az
1. Sicil amirimiz yeterince bizi N 56 76 91 94 50
> tanimaktadir. % 15,3 | 20,7 24,8 | 25,6 13,6 3,02 13 Orta
2. Sicil amirimiz yeterince bizi N 101 119 71 50 20
6 tanimaktadir. % | 275 [324 |20 | 136 |54 |2 | |
3. Sicil amirimiz yeterince bizi N 146 | 94 72 33 22
7. tanimaktadir % 39,8 | 25,6 | 19,6 | 9,0 6,0 2,16 129 | Az
Miifettiglerin teftis puanlari sicillerde N 47 68 118 | 89 45
8. etkilidir. % 12,8 | 18,5 | 32,2 | 243 12,3 3,05 1 Orta
Miidiirlerin yaptiklar teftis sicilde etkili N 18 45 120 122 62
o olmaktadir. F [ 49 | 123 [327 332 [169 | % |7 | C°k
Olumlu sicil 6gretmenlere ekonomik N 160 | 94 66 30 17
10. katki saglamaktadir. % 43,6 | 25,6 18,0 | 8,2 4,6 2,05 130 | Az
Olumlu sicil 6gretmenleri motive N 26 25 64 100 152
| ctmektedir. % 170 |68 | 174 | 272 414 | > |2 | G0k
Sicil raporlart 6gretmenin is doyumu N 40 37 96 93 101
12, iizerinde etkilidir. % 10,9 | 10,1 | 262 | 253 | 275 3491 6 ok
Sicil raporlar1 6gretmen morali lizerinde N 22 21 59 112 153
13, etkilidir. % 6,0 5,7 16,1 | 30,5 | 41,7 3,96 ! ok
Sicil sistemi performansimi N 41 48 97 94 87
14| etkilemektedir. % [ 112 | 130 | 264 | 256 | 237 | 8 |® |Om
Olumlu sicil notu performansimi N 32 43 67 94 131
15| arturmakadur, % [ 87 [ 117 [ 183 | 256 |357 | %% |4 | &°k
. . . N 81 67 106 | 72 41
16. Sicil, sug islenmesinde caydiricidir. % 21 183 289 | 19.6 112 2,80 19 Orta
17 ?10}‘1 dol&h&mlurken dlkk?.t-e aliman . N 70 66 111 79 41 2.88 18 | Orta
Olciitler 6gretmenlerce bilinmektedir. % 19,1 | 18,0 30,2 | 21,5 11,2
18 Siciller yazili 8lgiitlerden cok amirin N 25 33 97 122 190 360 |5 Cok
kendi 6lgiitlerine gore doldurulmaktadir % 6,8 9,0 26,4 | 33,2 24.5 ’
19 Sicillerin doldurulma prosediirleri N 68 L 134 | 67 19 270 | 22 Orta
O0gretmenlerce bilinmektedir. % 18,5 | 21,5 | 36,5 | 183 | 5,2 >
ici irlerini N 33 55 145 | 109 25
20 1. 2. 3. Sicil amirlerinin puanlar arasinda 3.10 10 | Orta
uyum vardir. % 9,0 15,0 39,5 | 29,7 6,8
Sicil iglemleri olumlu davraniglar: tesvik | N 48 38 105 101 75
21 etmektedir. % 13,1 | 104 | 28,6 | 27,5 | 204 3:3219 Orta
.. . N 24 25 63 109 146
22 Olumlu sicil notu morali artirmaktadir % 6.5 6.8 172 1297 39.8 3,89 3 Cok
Olumsuz sicil korkusu 6gretmenlerin N 63 85 118 | 68 33
23 istenmeyen da\_/ranlslarlnl % 172 | 232 322 | 185 9.0 2,79 20 Orta
engellemektedir
Sicilin mesleki agidan islevi yeterince N 40 59 144 | 90 34
24 bilinmektedir. % 10,9 | 16,1 392 | 245 |93 3,05 12| Orta
Sicil mesleki yiikselme agisindan N 58 55 137 | 74 43
25 ~ 1 2,97 15 | Ort
onemlidir % 15,8 [ 150 |373 [202 | 11,7 ’ :
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Sicil notu meslektaglarim arasinda N 65 66 101 91 44
26 prestijimi etkiler % 17,7 | 18,0 | 27,5 | 24,8 12,0 2,95 16| Orta
Olumsuz sicil sonucu ne tiir iglem N 42 76 127 | 85 37
27 y'fipllacagl ogretmenler tarafindan % 114 | 207 346 | 232 10,1 3,00 14 Orta
bilinmektedir
Sicil notumu verecek amirleri yeterince N 77 103 97 63 27
B | taunm. % | 210 |28.0 |264 | 172 |74 | 2% |® |Om
. o . . . N 111 116 94 29 17
29 Sicil notlar1 adil bir sekilde verilmektedir. % 302 316 | 256 | 7.9 46 2,25 28 | Az
30 Sicil notlar1 kol 6grenilmektedi N 105 | 88 92 >3 51 2,51 |24 | A
icil notlar1 kolayca dgrenilmektedir % 281 | 240 | 251 | 144 | 84 , z

*Onem sirasi, belirtilen ifadeye iliskin aritmetik ortalama degeri dikkate alinarak yapilmigtir

Sicil uygulamalarina iligkin 6lgme aracinin tiim maddeleri dikkate alindiginda aritmetik
ortalamanin (x=2,97) “orta” diizeyinde oldugu goriilmektedir. Buna gére dgretmenler, sicil
uygulamalarinin etkililigine “orta” diizeyde katilmaktadir.

Ogretmenlerin sicil uygulamalar1 konusunda en c¢ok katildiklar1 yargilar arasinda sicil
raporlart 0gretmen morali lizerinde etkilidir (x=3,96); Olumlu sicil &gretmenleri motive
etmektedir (x=3,89). Olumlu sicil notu morali artirmaktadir (x=3,89); Olumlu sicil notu
performansi artirmaktadir (x=3,68); Siciller yazili dl¢iitlerden ¢cok amirlerin kendi dlgiitlerine
gore doldurulmaktadir (x=3,60); Sicil raporlart 0Ogretmenin is doyumu iizerinde
etkilidir(x=3,49); Miidiirlerin yaptiklar teftis sicilde etkili olmaktadir (x=3,45) davranislari
bulunmaktadir. Ogretmenler bu davranislara cogunlukla katildiklarini ifade etmislerdir.

Ogretmenler sicil notlarmin kolayca Ogrenilebilecegine ‘az” diizeyde (x=2,51)
katilmaktadir. Ogretmenler, sicil notlarinin maddi acidan &nem tasidigina (x=1,94); olumlu
sicilin kendilerine ekonomik katki sagladigina (x=2,05); 2’nci ve 3’iincii sicil amirlerinin
kendilerini yeterince tanidigma (x=2,16 ve 2,37); sicil notlarinin adil bir sekilde verildigine
(x=2,25); sicil notlarmin kolayca 6grenildigine (x=2,51) sicillerin amacina uygun olarak
doldurulduguna (x=2,43); sicillerin objektif Slgiitlere gore doldurulduguna (x=2,37). “az”
diizeyde katilmaktadirlar. Bu sonuglar, bir degerlendirme araci olarak sicilden beklenen
yararin saglanmasinda sorunlar yasandigini géstermektedir

Ogretmenler, sicil uygulamasinin égretmenlerin degerlendirilmesi igin gerekli olduguna
(x= 2,93); mevcut sicil islemlerinin 6gretmenlik hayatlar1 agisindan 6nemli olduguna(x=
2,74); 1. sicil amirinin yeterince kendilerini tanidigna(x=3,02); miifettislerin teftis
puanlarinin  sicillerde etkili olduguna(x= 3,05). sicil sisteminin performanslarini
etkiledigine(x= 3,28); gorevde yiikselmede sicilin katkisinin 6nemli olduguna(x= 3,23);
sicilin su¢ islenmesinde caydirict olduguna(x=2.80); sicilin, mesleki yiikselmede énemli rol
oynadigina(x=2,96); sicil islemlerinin olumsuz davranislar1 azalttigina(x= 3,02); sicil

islemlerinin olumlu davraniglar1 tesvik ettigine(x= 3,32); olumsuz sicil korkusunun
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13 bh)

Ogretmenlerin  istenmeyen davraniglarint  engelledigine (x= 2,79) “orta” diizeyde

katilmaktadirlar
4. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Tiirkiye’de sicil sistemi, hem personel yoniinden, hem de personeli calistiran orgiit
yoniinden biiyiik Snem tasimaktadir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2010). Ancak yapilan
aragtirmalar sicil sisteminin etkin ve verimli islemedigini ve elestiriler aldigini
gostermektedir. Baz1 arastirmalara (Alay, 2006; Anagiin, 2002; Tangut, 2005; Ugar, 2001;
Urfal1, 2008) gore dgretmenler, sicil raporlartyla gretmen performansinin dl¢iilemeyecegini
belirtmektedir. Baz1 yonetim bilimciler ise, sicil formlarinda sadece isgorenlerin iglerindeki
basarilarin1 6lgmeye yonelik sorularin yer almasi gerektigini diisiinmektedir (Aykag, 1986).
Ancak, adi ister sicil olsun, ister bagka bir sey olsun egitim sisteminde personeli etkili olarak
degerlendiren ve Orgiit amaglarina katkisini daha {ist diizeye c¢ikaran bir personel
degerlendirme sistemine her zaman ihtiya¢ vardir. Dolayistyla ne sadece sicili kaldirmak, ne
de aksak isleyisiyle onu sistemde tutmak Orgiit acisindan bilimsel ve etkili bir yaklagimdir.
Yapilmas1 gereken, sicil uygulamalarinin eksik ve aksak yanlarmi bulup yeni kurulacak bir
sistemde bunlar1 ortadan kaldirmaktir. Bu arastirma bulgulari, bu amaca hizmet etmesi
bakimindan 6nem tasimaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, sicil uygulamalarina iliskin 6gretmen goriisleri arasinda
“cinsiyet”, egitim diizeyi ve hizmet yili degiskenleri bakimindan anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Her li¢ degisken bakimindan 6gretmenler, sicil uygulamalarmin etkililigine
iligkin goriislere “orta” diizeyde katilmislardir. Bu arastirma bulgularina benzer bir sekilde,

Basar’in (1995) arastirmasinda da 6gretmenler, yiriirlikkteki sicil dlgiitlerinin 6gretmenlerin

2 2

degerlendirilmesinde kullanilmasina “orta” derecede katildiklarini belirtmislerdir. Brang
degiskenine gore ise, 6gretmenlerin sicil uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmustur. Buna goére brans 6gretmenleri, sicil uygulamalarini sinif 6gretmenlerine
gore daha olumlu bulmaktadir. Uzmez’in (2006) arastirmasma gore de smif dgretmenleri,
brang 6gretmenlerini sicil degerlendirme siirecinde daha avantajli gérmektedir. Bu sonucun
bir nedeni, brans 0gretmenlerini ¢ogu zaman kendi bransindan olmayan (¢cogunlukla sinif
Ogretmeni) miifettislerin denetlemesi ve bdylece alan uzmani1 olmayan miifettislerin, yeterince
rehberlik yapamadiklari brans 6gretmenlerinin (Aydin, 2008; [Ibars, 2006; Karaarslan, 2008;
Kayike1 ve Kuralay, 2011; Ugar, 2001) haklarin1 yememek ve hukuki durumla karsilagmamak
icin onlar1 degerlendirmede daha comert davranabilir ve bu degerlendirme puanlar1 okul

miidiirlerince 6gretmenlerin sicillerine yansitilmis olabilir.
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Sicil uygulamalarina iliskin 6lgme aracinin tiim maddeleri dikkate alindiginda da
Ogretmenler, sicil uygulamalarinin etkililigine “orta” diizeyinde katildiklarini belirtmislerdir.
Duran’in (2008) arastirmasina goére de Ogretmenler sicil uygulamasi konusunda kararsiz
kalmiglardir. Bu arastirmada da 6gretmenler sicilin etkilili§ine iliskin olarak bazi sicil
uygulamalar1 hakkinda olumlu, bazilar1 i¢in ise olumsuz yargilar belirtmislerdir. Sicilin
etkililigine iliskin olumlu yargilar arasinda. Ogretmenlerin, sicil raporlarmin kendi morali ve
isdoyumlar iizerinde etkili olduguna, olumlu sicilin kendilerini giidiiledigine, morallerini ve
performanslarini arttirdigina “cogunlukla” katilmalar1 sicilin etkililigine iliskin olumlu
yargilar olarak degerlendirilebilir. Bununla beraber, Ogretmenlerin, g¢ogunlukla sicil
amirlerinin, yazil olgiitlerden ¢ok, kendi Olgiitlerine gore sicilleri doldurdugunu diigiinmeleri,
sicil notlarinin adil bir sekilde verildigine, sicillerin amacina uygun olarak doldurulduguna,
sicillerin objektif oOlciitlere gore doldurulduguna “az” diizeyinde katilmalar1 ise, sicilin
etkililigine iligskin olumsuz yargilar olarak gosterilebilir.

Arastirmaya gore, Ogretmenler, sicil raporlarinin morallerini ve isdoyumlarin
etkiledigine, olumlu sicilin kendilerini giidiiledigine, morallerini ve performanslarini
arttirdigina  “cogunlukla” katilmaktadirlar. Sicil raporlarinin  6gretmenlerin  moralini
etkiledigine iliskin bulgular, Uzmez’in (2006) arastirma bulgulariyla értiismektedir. Uzmez’in
aragtirmasinda  ilkogretim  kurumu  Ogretmenleri,  sicillerinin  diisik  puanla
degerlendirilmesinin dgretmenlik mesleginden sogumalarina neden oldugunu belirtmislerdir.
Duran (2008) ise, yaptig1 arastirmada, 6gretmenlerin performans degerlendirmenin kendilerini
etkileyip etkilemedigi konusunda kararsiz olduklarini bulmustur. Aragtirmanin bu sonucu sicil
uygulamasinin gerek c¢alisanlar gerekse Orgiit acisindan Onemli ve hassas oldugunu
gostermektedir. Sicilin olumlu ve yiiksek olmasi, Ogretmen ve yoneticilere, kendi
meslektaslarina kiyasla olumlu bir prestij, kademe ve derece ilerlemesinde avantaj, hatta 6diil
ve yiikselme olanagi verirken, olumsuz sicil ise, tersi bir durum yaratmakta hatta
tekrarlandiginda cezai sonuglar dogurmaktadir. Dolayisiyla sicilin, motivasyon, moral ve
isdoyumunu etkilemesi, onun olmasi gereken bir islevidir. Bununla beraber arastirmanin
baska bir sonucuna gore ise Ogretmenler, olumlu sicilin kendilerine ekonomik katki
sagladigina ve sicil notlarinin maddi agidan 6nem tasidigina “az” diizeyde katilmaktadir. Oysa
Levy ve Williams’a (2004) gore, performansa dayali 6deme sistemleri, c¢alisanlarin
motivasyonunu arttiran énemli bir etkendir. Uzmez (2006) ve Erken (1990) tarafindan
yapilan arastirmalarda da Ogretmenler, sicil degerlendirme sonucunda olumlu sicil alan
personele ¢cogu zaman tatmin edici 0diil verilmedigini belirterek bu arastirma sonucunu

desteklemislerdir. Cagdas yonetim kuramlarina gore, performanslari yiikseldik¢e ve oOrgiit
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amaglarina yaptiklar1 katki arttikca calisanlarin odiillendirilmesi ve ekonomik faydalar
saglayarak orgiit i¢gindeki ekonomik durumunu iyilesmesi beklenir.

Sicil raporlarmin gegerli ve giivenilir olmasi gereklidir. Bunun i¢in amirin memuru
izlemesi, miimkiin oldugu kadar duygusalliktan kacinmasi ve somut verilere dayanmasi
gereklidir. Etkili bir sicil veya personel degerlendirme igin, degerlendirme kistaslarinin agik,
kapsamli, taraflarca paylasilmis ve kabul edilmis, yapilan ise, orgiit ve bireylerin amaclarina
uygun olarak yapilandirilmis olmasi gereklidir. Bu ayni zamanda calisanlarin motivasyonunu
ve performansint da etkiler (Selvarajan ve Cloninger, 2012). Bununla beraber
degerlendiricinin de adil, objektif, personel degerlendirme teknikleri ve yoOnetim alaninda
uzman olmasi gereklidir. Bu acidan degerlendirdigimizde aragtirma sonuglari, ¢alisanlar
degerlendirme sistemi ile ilgili 6nemli veriler sunmaktadir. Arastirmada &gretmenler,
cogunlukla sicil amirlerinin, yazili o6lgiitlerden ¢ok kendi Olgiitlerine gore sicilleri
doldurdugunu diistinmektedir. Bununla beraber 6gretmenler, sicil notlarinin adil bir sekilde
verildigine, sicillerin amacina uygun olarak doldurulduguna, sicillerin objektif dlciitlere gore
doldurulduguna “az” diizeyde katilmiglardir. Ogretmenlerin, sicillerin yazili dlgiitlerden gok
amirin kendi Olciitlerine gore doldurulduguna ¢ogunlukla inanmalar sicil uygulamalarinda
amirlerin 6znel degerlendirme yaptiklarina olan inanci giiglendirmektedir. Uzmez (2006),
Kaya (1998), Duran (2008), Bostancit (2004) ve Ucar’in (2001) arastirmalarina gore, sicil ile
performans degerlendirme calismalar1 6znel, Onyargili veya objektif olmayan unsurlar
tasimaktadir. Biitlin bu sonugclar sicil uygulamalarinin objektif degerlendirmelerden ¢ok, 6znel
dlciitlere gore yapildigimi ve amaci gergeklestirmekten uzak oldugunu gostermektedir. Oznel
veya subjektif degerlendirmenin nedenlerinden birisi de sicil formundaki degerlendirme
Olciitlerinin performansa dayali bilimsel niteliklere gére hazirlanmis olmaktan ¢ok, kisisel
ozelliklere, tutumlara ve amirin kisisel yargilarina dayanmasidir. Sicil yonetmeligine
dayanarak hazirlanan sicil raporlarindaki sorular daha ¢ok personelin kisisel 6zelliklerini
ortaya ¢ikarmaya dayanmaktadir. Kisisel niteliklere 6nem veren degerlendirme OSlgiitlerinin
ise 0znel olmasi kagmilmazdir (Canman, 1993). Halbuki iyi gelistirilen bir degerlendirme
araci, c¢alisan1 motive eder, aynt zamanda calisanlar arasinda adalet ve esitlik duygusunu
gelistirir (Levy ve Williams, 2004). Yapilan arastirmalar, yonetim bilimcilerin sicil
formlarinda sadece isgorenlerin islerindeki basarilarin1 6lgmeye yonelik sorularin yer almasini
onerdiklerini gostermektedir (Aykag, 1986). Tiirkiye’de farkli isler yapan devlet memurlarina
aynt sicil formunun uygulanmasi1 degerlendirmenin objektifligini olumsuz etkilemektedir.
Ciinki her orgiitte etkili bir sekilde uygulanabilecek bir sicil yontemi yoktur. Farkli orgiitler
icin farkli sicil yontemleri daha iyi sonug verir (Crane, 1979; Ipek, 1997)
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Sicillerin nesnel doldurulmasini etkileyen etmenlerden birisi de sicil dolduran
yoneticilerin uzmanlik bilgisidir. Yoneticilerin yonetim alaninda uzman olmamalari
(Agaoglu, Altinkurt, Yilmaz ve Karakose, 2012; Bursalioglu, 1991; Kaya, 1998) ve
performans degerlendirme konusundaki eksiklikleri (Alay, 2006; Cemaloglu, 2002; Diindar,
2007) subjektif degerlendirme yapmalarinin 6nemli nedenleri arasinda sayilabilir. Ayrica
sicil amirinin sicilini doldurdugu kisiye yakin olmasi, onu tanimasi ve izlemesi amirin
objektif degerlendirmesine katki saglamakla birlikte, bazen fazla yakinlik, olumsuzluklara ve
duygularin araya girmesine dolayisiyla subjektif degerlendirmelere de neden olabilmektedir.
Ogretmenler ¢ogu zaman sicil raporlarinin 6znel unsurlar igerdigini ve sicilden yiiksek not
almak i¢in okul miidiiriiyle iyi iliskiler kurmanin yeterli oldugunu, sicil degerlendirmenin
etkin olmadigin1 ve formaliteden ibaret oldugunu diisiindiiklerine dair arastirma bulgulari
mevcuttur (Uzmez, 2006). Yine Kaya’nin (1998) arastirmasinda Ogretmenler, sicillerinin
degerlendirilmesine 6nyargilarin karigtigini belirtmislerdir.

Arastirmaya gore, 6gretmenler, 2°nci ve 3’lincii sicil amirlerinin kendilerini yeterince
tanidigina, “az” diizeyinde inanmaktadirlar. Bir bagka deyisle 6gretmenler, sicil amirlerinin
kendilerini yeterince tanidiklarina inanmamaktadirlar. Sicil amirler yonetmeligine gore bir
ilkdgretim okulu dgretmeninin birinci sicil amiri okul miidiiri, ikinci sicil amiri ilge milli
egitim miidiirdi, tigiincii sicil amiri ise kaymakamdir. Ilge teskilat: olmayan il merkezlerinde
ise, 6gretmenin birinci sicil amiri okul midiirii, ikinci sicil amiri il milli egitim sube miidiirii
veya midiir yardimcist liclincii sicil amiri ise il milli egitim midiridir (MEB, 1991).
Ogretmeni bizzat is yerinde ziyaret eden ise okul miidiirii, miidiir yardimcis1 ve miifettislerdir.
Degerlendirmede yonetim agisindan bu personel grubunun etkin olmasi gerekirken, okul
miidiirii ile ikinci sicil amirinin sicil notlar1 arasindaki fark 10 ve iizerinde oldugunda direkt
olarak {i¢iincii sicil amiri yani 6gretmeni en az taniyan sicil amirinin notu gegerli olmaktadir.
Ornegin bir kaymakam, yeterince tanimas1 miimkiin olmayan 5000 dgretmenin {igiincii sicil
amiri olarak onlarin kesin sicil notunu dolduracaktir. Uygulama bu sekliyle sicillerin ne kadar
subjektif ve Oznel kosullarda gergeklestigini gostermektedir. Ciinkii personel hakkinda
doldurulacak sicillerin giivenilir olmas1 gereklidir. Bunun i¢in memurun sicilin ilgili oldugu
yil icinde, amiri ile beraber ¢alismis olmasi ve amirin sicili doldurabilecek derecede memur
hakkinda bilgi sahibi olmasi1 gerekir. Bu da ancak amirin memuru izlemesi ve denetimi ile
olanaklidir (Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, 2010).

Arastirmaya gore, 6gretmenler, “cogunlukla” okul miidiirlerinin teftislerinin sicilde etkili
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oldugu ve miifettislerin yaptiklar1 teftislerin sicilde “orta” derecede etkili oldugunu

belirtmislerdir. Okul miidiirleri gerek denetim teknikleri alaninda uzman olmamalar1 (Uzmez,
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2006) gerekse yonetsel iglerin yogunlugundan siniflarda saglikli bir denetim yaptiklarini
soylemek giictiir. Ogretmenler sicil raporlariyla gretmen degerlendirilmesinin objektif olarak
yapilmadigmmi ve bu degerlendirmenin yillik performanslarini 6lgmede yetersiz oldugu
diisiincesindedirler (Duran, 2008). Tiirk egitim sisteminde yer alan personel degerlendirme
araclarindan sicil formlar1 daha c¢ok kisisel ozellikleri ve tutumlar1 Olgerken, miifettislerin
denetimde kullandiklar1 6gretmen ve yonetici teftis formlari ise, daha ¢ok performansi
Olcmektedir. Dolayisiyla yukarda belirtildigi gibi miifettis denetimleri yeterince dikkate
alinmadiginda, sicillerin doldurulmasinda, performans degerlendirme yerine kisisel 6zellikler
ve iligkilere baglh 6znel degerlendirme unsurlar1 6n plana ¢ikacaktir. Oysa ¢agdas yonetim
anlayisinda personel degerlendirme c¢aligmalar1 daha ¢ok personelin yeterliligine ve Orgiit
amaglarina hizmet etme derecesine bir bagka deyisle isindeki performansina dayanmaktadir
(Canman, 1993).

Sicil amirligi yapan iist yoneticiler sicilin gizli olmasmi savunurken, yonetim bilimci
akademisyenler sicilde gizlilige karsi c¢ikmaktadirlar (Aykag, 1986). Bu arastirmanin
sonucuna gore, 0gretmenler, sicilin “Bilgi Edinme Yasas1” yoluyla 6grenilebildigine,”’¢cok™ ;
sicil notlarinin kolayca 6grenildigine ise “az” diizeyinde katilmaktadirlar. Buna gore, bilgi
edinme yoluyla sicil puanlarin1 6grenmek miimkiin olsa da dgretmenler icin bu yol yeterince
kolay goriilmemektedir. Oysa Erken’in (1990) arastirmasmna gore oOgretmenler sicil
degerlendirmenin  agik  yapilarak sonucunun kendilerine  bildirilmesi  gerektigini
belirtmislerdir. Bu bulgu aym1 zamanda Kaya’nin (1998) ogretmenlerin sicillerin gizli
olmasimi sorun olarak gordiikleri yoniindeki arastirma sonuglarmi desteklemektedir. Oysa
cagdas yonetim anlayisinda 6gretmen ve yoneticilerin kendi haklarinda yapilan sicil veya
performans degerlendirmelerinden kolayca haberdar olmasi beklenir. Bu, Ogretmen ve
yoneticilerin eksikliklerini bilmelerine ve bunlar1 gidermelerine katki sagladigi gibi sicil
dolduranin da kapali kapilar ardinda kalarak 6znel degerlendirme yapma keyfiyetini de
ortadan kaldirabilir. Sicil sonuglarinin gizli olmasinin degerlendirmede yanliliga yol actigi
Ogretmen ve yoneticiler tarafindan karsilasilan 6nemli giigliikler olarak belirtmistir (Kaya,
1998). Zira gizli bir degerlendirme, yoneticinin personel iizerinde egemenlik kurmasina yol
acabilecek bir silah niteligine doniisebilir. Personelin degerlendirmenin dayandig olgiitleri
bilmemesi degerlendirme sonuglarna giivensizlik duymasina neden olabilir. Tiirk kamu
kesiminde uygulanan basar1 degerlendirme siireclerine personelin katilmamasi onlarin
yonetimin tarafsizliina olan giivenlerinin azalmasma yol agabilmektedir (Can, Akgiin,
Kavuncubasi, 2001). Bu nedenle degerlendirme calismalar1 agiklik ve basitlik ortami iginde

olmalidir (Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, 2010)
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Genel olarak degerlendirildiginde bu arastirmada sicil raporlarindan, sicil mevzuatindan,
sicil amirlerinden ve isleyisten kaynaklanan onemli sorunlar oldugu saptanmistir. Ucar’in
(2001) arastirmasina gore de sicil yoluyla yapilan degerlendirmeler konusunda katilimcilarin
olumsuz diisiindiikleri bu aragtirma sonuglarini destekledikleri goriilmiistiir. Maalesef mevcut
Tiirk egitim sistemindeki sicil raporlarina dayanan degerlendirme artik prosediir geregi olan
bir uygulamadan 6teye gegmemektedir (Findikg¢i, 1999).

Bundan sonra yapilacak performans degerlendirme c¢alismalarinda degerlendirme
raporlarindaki kistaslar kisisel ozellikleri degil personelin performansini 6lgiicli nitelikte
olmalidir. Performansi 6l¢ecek kisiler personeli yakindan taniyan ve onu teftis eden uzmanlar
olmalhdir. Biitin memurlara ayn1 degerlendirme formu uygulamak yerine her isin
ozelliklerine gore ayr1 formlar diizenlenmelidir. Performans degerlendirmede c¢oklu veri
kaynagina ve katilima yer verilmelidir. Performans degerlendirme gizli degil acik, bilimsel

esaslara dayali ve degerlendirilenlerle paylasima dayanmali gelistirici ve diizeltici olmalidir
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