Educational Administration: Theory and Practice
Spring 2006, Issue 46, pp.227-258

Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi

Bahar 2006, Sayt 46, ss: 227-258

ilkﬁgretim Okul Yoneticilerinin Performanslarinin
Degerlendirilmesine Iliskin Goriisler

Aras. Gor. Ebru OGUZ

Ankara Universitesi, Egitim Bilimleri Fakiiltesi

Bu calismamin amaci, Milli Egitim Bakanhgi'na bagh Ilkogretim
okulu yonetici performansimin kimler tarafindan degerlendirileceg,
performans degerlendirmesinin hangi stklikla yapilacag, performans
degerlendirme ol¢iitlerinin neler olmast gerektigi, performansi diigtiren
etkenlerin neler oldugu, degerlendirmede dikkate alinmast gereken
yvaklagimlar ve performans degerlendirme sonuclarmin kullanilacag
verlere iliskin ilkogretim okul yoneticisi, siif ogretmeni ve ilkogretim
miifettiglerinin goriislerini ve bu gruplarin goriisleri arasinda anlamii
bir fark olup olmadigint ortaya koymaktir. Bu amag icin, Ankara ili,
merkez ilcelerinden tabakali ornekleme yontemi kullanilarak segilen
42 okuldan, 112 yonetici, 102 6gretmen ve 80 ilkogretim miifettiginin
gortislerine basvurulmugtur. Arastirmada kullanilan anket arastrmaci
tarafindan  geligtirilmigtir.  Verilerin = ¢oziimlenmesinde  yiizde ve
frekanslardan  yararlamilmug,  ortalamalar — arasindaki  farklann
manidarhg@int  saptamak icin cinsiyet ve goérev degiskenine gore
gruplann goriigleri ile ilgili t-testi ve ki-kare, gorev degiskenine gore
olusturulan gruplann goriigleri ile ilgili olarak varyans analizi
yvapunustir. Arastirma bulgularina gore; performans degerlendirmenin
kimler tarafindan yapuacag cinsiyet ve gorev degiskenine gore anlaml
bicimde farkllagngi ortaya ciknustir. Performans degerlendirme
olciitlerinin, katiimcilar arasinda gorev degiskenine gore anlamit bir
sekilde farkhlasng goviilmiistiir. Ayrica, performanst  diisiiren
etkenlerin ve degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlarin
yoneticiler ve miifettisler arasinda anlaml bir sekilde farkhilasng
goriilmiistiir.  Ancak, katthmcilarm  performans  degerlendirme
araliklar, performans degerlendirme olciitleri, performanst diigiiren
etkenlere iligkin ifadelere ve performans degerlendirme sonuclarnnin
kullanilacag yerlere iligkin goriislerinin cinsiyet ve gorev degiskenine
gore anlamly bir sekilde farklilasmadigi goriilmiistiir.

Anahtar  sozciikler:  ilkégretim  okul  yéneticisi,  performans
degerlendirme

* Bu makale yiiksek lisans tezine dayah olarak hazirlanmugtir.
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Orgiitsel yasamin baglangicindan beri, isgérenlerin, gorevlerini ne dlgiide
yerine getirdikleri izlenmeye c¢alisilmig; isgorenler c¢ogu kere basari
durumlarima gore oOdiillendirilmis ya da cezalandirilmistir. Performans
degerlendirme bir bakima Orgiitsel yasamda bir zorunluluk haline gelmistir.
Performans degerlendirme egitim, iicret yonetimi, kariyer planlamasi ve
bunun gibi insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin pek ¢ogunda 6nemli rol
oynar.

Orgiitlerde calisanlarin performanslarinin sistematik ve bilimsel olarak
degerlendirimesinin ilk ornekleri, 1900’li yillarin baslarinda Amerika
Birlesik Devletlerin'de (A.B.D) kamu hizmeti veren kurumlarda
goriilmektedir. Daha sonralar1 Taylor’un is 6l¢iimii uygulamalar araciligiyla
calisanlarin  verimliliklerinin ~ Ol¢limlenmesi  sonucu,  performans
degerlendirme kavrami Orgiitlerde bilimsel olarak kullanilmaya baglanmistir
(Adal ve digerleri, 1998).

I. Diinya Savasr’'ni izleyen yillarda kisilik ozelliklerini kriter olarak alan
cesitli performans degerlendirme teknikleri gelistirilmis, ancak 1950’li
yillardan sonra, kisinin irettigi is ya da sonuglara yonelik kriterleri temel
alan teknikler A.B.D’deki oOrgiitlerde daha yaygin olarak kullanilmaya
baslanmistir (Adal ve digerleri, 1998). Erdogan (1991)’e gore, ilk olarak
AB.D ordusunda degisik bolimlerde degerlendirme yontemleri
gelistirilmistir. 1920-1930 yillar1 arasinda endiistride saat ticretinin rasyonel
olarak belirlenmesi konusunda c¢alismalar yapilmustir. 1950°li yillardan
itibaren performans degerlendirme tekniklerinin gelistirilmesi konusunda
Onemli adimlar atilmis, yoneticiler ve isgérenler icin sistemler
olusturulmustur. Bu gelismeler sonucunda ayni isi yapan fakat farkli
ozelliklere sahip bireylerin iicretlerinin de farkli oldugu gortilmiistiir.

Tirkiye’deki performans degerlendirme uygulamalari ilk kez kamu
kesiminde 1920’lerde baglamistir (Adal, Ataay, Uyargil, Kaynak ve digerleri,
1998). Ulkemizde 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 Tlgili Memur
ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerinde Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik
hiikiimlerine gore yapilmistir. Bu tiiziikkler uygulamada kaldiklar1 siire
icinde ¢ok elestirilmiglerdir. Nitekim 1965 yilinda ¢ikarilan 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu personel degerlendirilmesinde bu tiiziikkler yeterli
gorilmemis ve personel degerlendirilmesi ile ilgili yeni bir tiziiglin
cikarilmasi hitkkme baglamistir. Tiiziiklerden biri personel degerlendirme
amaci ile degil personelin sicilleri tizerinde emekliye sevk edilmesi amaciyla
cikarilmistir. Sicil sisteminde az kullanilmasina ragmen takdir, tesvik, 6diil
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ve ceza ile ilgili hiikiimler vardir. Ancak iyi isleyen bir performans
degerlendirme  sisteminin kurulamamig olmast bircok soruna neden
olmaktadir (Isbir, 1977, Aktaran, Aykag, 1986).

Tiirkiye’de performans degerlendirme -Sicil Sistemi- 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu (DMK)nun 121.maddesinin 6ndordiigii kosullarda
yapilmaktadir. DMK’nin 6. bolimiinde sicille ilgili diizenlemeler
yapimistir. Madde 109°dan baslayarak memur kiitiigii, memur numarasi,
ozlik dosyasi, sicil dosyasi, sicil dosyasinin Onemi, sicil amirleri, sicil
raporlarinin doldurulmasi gibi konular esasa baglanmistir (DMK, 1998).

Bu maddelerle diizenlenen sicil sistemi klasik bir degerlendirmeden
oteye gidememistir. Ozellikle kamu kesiminde nesnel, acik, isgorenin
yeterliklerini degerlendiren ve kurumlarin 6zelliklerini de goz Oniine alan
bir degerlendirme sistemine ihtiyac vardir. Biitiin kamu kesimi gibi egitim
sektoriinde de ilkogretim okulu yonetici performansinin
degerlendirilmesinde yoneticinin okulda istlendigi rollerin ve mesleki
Ozelliklerin gbéz Oniine alindigl, bireysel farkliliklar1 ortaya koyan
degerlendirme sistemlerine ihtiya¢ vardir. Palmer (1993) performans
degerlendirmenin uygulandigi durumun o6zgiil kosullar1 dikkate alinarak
yapildiginda daha etkili olacagini belirtmistir.

Orgiitte degerlendirme, insan unsuruyla baslar ve onunla ilgisi olan
diizenlemelerle birlikte sona erer. Performans degerlendirme, bireyin
uyumsuzlugunu, etkinligi hemen azaltabilecegi gibi isgOreni iyilestirmeye
onun Orgiite uyumunu maksimize etmeye yonelik 6nemli bir ¢alismadir
(Tirker, 1998).

Is yasaminda, isgorenler arasinda performans ve basar1 derecesi
bakimmdan farkliliklar olmasi, hatta ayni kisinin performans ve basari
diizeyinde zaman zaman degisiklikler meydana gelmesi, isgoreni
degerlendirmenin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica periyodik
degerlendirmeler bir isgorenin ne kadar ilerleme gosterdigini, ne kadariin
takdir edilecegini ve ddiillendirilecegini de gosterir (Battal, 1996).

Performans degerlendirme sistemlerinde degerlendirmenin kim ya da
kimler tarafindan yapilacagi diger énemli bir konudur. Orgiitiin yonetim ve
insan kaynaklar1 politikalarmma baglh olarak segilecek degerlendirme
teknigine gore degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan yapilacag
belirlenir. Isgorenin isini nasil yaptigi, basarili ya da basarisiz oldugu
noktalari, kendini hangi konuda nasil gelistirmesi gerektigini en iyi bilen, o
kisinin ilk amiridir. Bu nedenle ¢ogu degerlendirme sistemlerinde kisinin ilk
amiri onun ayn1 zamanda degerlendirme-sicil- amiridir. Ilk amirin isgoreni
daha yakindan tanidigi ve basarisimm daha iyi degerlendirebildigi
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distiniilmektedir. Bazen birden fazla yonetici degerlendirmeyi grup halinde
yaparak bireysel degerlendirmelerde ortaya cikabilecek siibjektiflik ve
Onyargilar1 ortadan kaldirabilir (Ttirker, 1998).

Performans degerlendirmede kisilerin ilk amir degerlendirmesinin
yaninda kendi kendilerini de degerlendirdikleri sistemlere de sikga rastlanir.
Bunun yami sira is arkadaslari, miisteriler, ve astlar da degerlendirme
siireclerine katilabilirler. Bu tiir ¢ok yonli degerlendirmeler giinimiizde
360° degerlendirme olarak adlandirilmaktadir. Ancak bu  tir
degerlendirmelerde bireyler arasinda karsilikli giivenin olmasi sarttir
(Yiiksel, 1998). Ayrica 360° degerlendirmenin daha etkin kullanimi igin;
degerlendirmede, degerlendirenlerin bilinmemesi gerekir. Boylece
degerlendirenler kendilerini daha rahat hissederler. Degerlendirilen
igsgorenin ne kadar siiredir ¢alistign g6z dniinde bulundurulmalidir (Birben,
2000).

Degerlendirme konusunda egitim aldiktan sonra astlarin yOneticilerini
degerlendirebilecegi fikri kabul dilebilir. Ancak yinede ydneticilerin
cogunlugu astlari tarafindan degerlendirilmek istemeyeceklerdir. I
arkadaslari tarafindan yapilan degerlendirmenin temelinde birlikte calisan
bireylerin birbirlerini en iyi sekilde degerlendirebilecegi varsayimi yatar. Is
arkadaslarinca yapilan degerlendirmenin iicret ve maas ayarlamalar1 gibi
kimi kararlarda hi¢ kullanilmadiklar1 ya da ¢ok az yararl olabildikleri, buna
karsin belirli kilit islere yapilacak atamalara iliskin kararlarin alinmasinda
genis Olciide etkili olduklar saptanmistir (Dicle, 1998).

Kendi kendini degerlendirme ¢ok kullanilmamakla birlikte tizerinde
arastirmalar yapilan bir konudur. Bu tiir degerlendirmelerin 6nemli Olciide
gegerlik ve giivenirlik problemi vardir (Ergin, 2000).

Grup degerlendirmesi, isgdrenin dnceden belirlenen bir degerlendirici
grup tarafindan degerlendirilebilecegi varsayimina dayanir (Celep, 2000).
Grup degerlendirmesi tek kisinin degerlendirmesinde sdz konusu olabilecek
yanliligin ortadan kalkmasim saglayabilir (Yazici, 1986).

Ancak ¢oklu degerlendirme yontemi tek basina kullanildiginda ya da 6zii
kavranamadiginda 6nemli sorunlara da neden olabilir. Nesnelligi saglamak
icin degerlendirme ol¢iitlerinin diger biitiin degerlendirme yontemlerinde
de oldugu gibi agikga ortaya konulmasi gerekir. Degerlendirmenin en
Onemli sorunu olan yanliligi ortadan kaldirmak ya da en aza indirgemek
degerlendiren igin 6nemli bir sorumluluktur.

Diger degerlendirme yontemleri ise bazi yazarlar klasik ve cagdas
yontemler olarak, bazi yazarlar da bireysel ve karsilagtirmali yontemler
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olarak ikiye ayirmislardir. Adal (1998), Canman (1995 b), Erdogan (1991),
Bingol (1998) gibi yazarlar performans degerlendirme yontemlerini ¢agdas
ve klasik olarak siralarken, Yiiksel (1998) performans degerlendirme
yontemlerini bireysel ve karsilastirmali olarak siralamistir.  Klasik
yontemler; siralama, normal dagilim yontemi, geleneksel degerlendirme
skalalar1 ve kritik olay yOntemidir. Cagdas yontemlerden bazilar1 ise
amaclara gore yonetim ve degerlendirme merkezleridir. Bitiin bu
yontemler  genellikle yilda bir kez uygulanmaktadir. Ayrica
degerlendirmenin yilda bir ka¢ kez yapildigi da goriilmektedir (Yiiksel,
1998).

Degerlendirmenin yapilma amaci ile zaman arasinda bir iliski vardir.
Bununla birlikte, degerlendirmenin hem yiikselmeleri bir ilkeye baglamak,
hem de orgiitsel etkililigi ve isgorenlerin katkisini artirmak icin yapildiginda
makul bir siirenin saptanmasi gerekir (Canman, 1995 a). Degerlendirme,
isgbrenlerin goreve basladiklar: tarihte, terfi etmelerinin yildoniimlerinde
ya da bireylere gore farkli donemlerde yapilmasi miimkindir (Yiksel,
1998).

Degerlendirmede olgiit olarak, isin kalitesi, isin miktari, isgérenin
baskalariyla gecinme derecesi gibi cesitli olciitler almabilir. Onemli olan
Isgorenin kisiligini o6lgmek degil, basarisini  6lgmektir. Performans
degerlendirmesi isgOrenlerin i tanimlari ile belirlenmis yetki ve
sorumluluklara gore yapilmalidir (Yiiksel, 1998).

Degerlendirmede geleneksel yaklagimlar, kisinin tiimiyle, tiim 6zellikleri
ile degerlendirmesine 6nem verirler. Isgorenin orgiit disi1 yasantisi ve kisiligi
degerlendirmede yer almaktadir. Bu yaklagimin 6ziinde kisisel niteliklerin,
kiginin calismasina yansiyacagi ve isgoreni Orgiit iginde etkileyecegi
varsayimidir. Ancak bu varsayim ayni zamanda elestirilmistir. Bazi
meslekler i¢in kisiligin degerlendirilmesi onemlidir. Meslegin ve yapilan isin
niteligine gore, kisilik etmeni ihmal edilmeksizin, isgorenin isindeki
performansina agirhk vermek gercekgi bir yaklagim olabilir (Canman,
1995a).

Ayrica biitin kamu personelinin degerlendirme formlarinin tek tip
olmasi, farkli Ozellikler tasiyan meslekler icin isabetli olmayan
degerlendirme sonuglarinin alinmasina neden olmaktadir.
Degerlendirmede isabetli sonuglar alinabilmesi igin; her oOrgiit ve her
meslek grubu icin yapilacak ig tanimlarina gore degerlendirme formlarinin
hazirlanmasimin énemli oldugu sdylenebilir (Battal, 1986).

Okul yoneticilerinin degerlendirilmesine baktigimizda; okul yoneticisi
giicli okullar1 yaratacak ve toplumsal degismeyi canlandiracak niteliklere
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sahip olmalidir. Toplumda sosyal degisime Oncelik edecek olan okul
yOneticisinin bu nedenle bir ¢ok rolii tistlenmesi gerekmektedir. Okulda
insan kaynaklarii yonetme ve yonlendirme roli bunlardan bir tanesidir. Bir
okul midiri bu rolini gerceklestirirken su davraniglarda bulunur
(Cinkir,1998).

1. Isgoren gelistirme,

Karara katma,

Kaynaklarin dagilimi,

Gorevlerin dagilimi,

Motivasyon,

Kisiler/gruplar arasindaki iligkileri planlama ve destekleme,

Yapilan iglerin degerlendirilmesi,

® NSk LN

Isgorenin degerlendirilmesi,
9.  Ogrenci basaris,

Okul miudiriiniin yukarida belirtilen davraniglar1 gergeklestirilebilmesi
icin karar verme, iletisim, kendi-kendini yonetme ve liderlik gibi yeterliklere
sahip olmasi gerekir (Marcer, 1995). Orgiitlerde calisan isgérenlerin
performans degerlendirmesi hem orgiit icin hem de isgéren icin ne kadar
onemliyse; okul i¢in de okul midiriiniin performansinin degerlendirilmesi
de o kadar 6nemlidir.

Amag

Bu arastirmanin amaci Ankara ili Biiyliksehir Belediyesi sinirlari iginde
bulunan ilkdgretim okulu yonetici performansinin degerlendirilme
yontemlerine iligkin okul yoOneticisi, smif Ogretmeni ve ilkogretim
mifettislerinin goriiglerini ortaya koymaktir.

Bu amacla asagidaki sorulara cevap aranmustir:

1. Ilkogretim okulu yonetici performansmin kimler tarafindan
degerlendirilmesi  gerektigi konusuna iligkin olarak  smif
Ogretmenleri, ilkogretim miufettisleri ve okul yoneticilerinin gorisleri
nelerdir ve bu goriisler arasinda anlamli bir fark var midir?

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagma iliskin
gorisler katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilasmakta midir?

2. Tlkogretim okulu yonetici performansmin  hangi  siklikta
degerlendirilmesi gerektigi konusunda simif 6gretmenleri, ilkogretim
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mifettisleri ve okul yOneticilerinin goriisleri nelerdir ve bu gortisler
arasinda anlamli bir fark var midir?

. Performans degerlendirmenin hangi siklikta yapilacagi sorusuna
verilen yanitlarla cinsiyet degiskeni arasinda bir iligki var midir?

TIkogretim okulu yonetici performansini degerlendirme olgiitlerinin
neler olmasi gerektigi konusunda smif Ogretmenleri, ilkogretim
mifettisleri ve okul yoneticilerinin goriisleri nelerdir ve bu goriisler
arasinda anlamli bir fark var midir?

TIkogretim okulu yonetici performansimi diisiiren etkenlerin neler
oldugu konusunda sinif 6gretmenleri, ilkdgretim mifettisleri ve okul
yoneticilerin gorusleri nelerdir ve bu goriisler arasinda anlamli bir
fark var midir?

. Tlkégretim okulu yénetici performansinin  degerlendirilmesinde
dikkate alinmasi gereken yaklagimlarin neler olmasit gerektigi
konusunda smif Ogretmenleri, ilkogretim miifettisleri ve okul
yOneticilerinin goriisleri nelerdir ve bu goriisler arasinda anlaml bir
fark var midir?

IIkogretim  okulu  yonetici  performansmin  degerlendirme
sonuglarindan nasil yararlanilmasi konusunda sinif 6gretmenleri,
ilkogretim miifettisleri ve okul yoneticilerinin goriigleri nelerdir ve
bu goriisler arasinda anlamli bir fark var midir?

Yontem

Evren ve Orneklem

Arastirma tarama modelinde betimsel bir arastirmadir. Arastirma
Orneklemini, Ankara ili Bilyiiksehir Belediyesi sinirlari iginde bulunan yedi
merkez ilcede (Cankaya, Kecidren, Yenimahalle, Altindag, Mamak, Sincan,
Etimesgut) Milli Egitim Bakanligi'na bagh tabakali 6rnekleme yoluyla
secilen, ilkdgretim okullart (42 okul) ve bu okullarda gorevli okul
yoneticileri (N=112), smif 6gretmenleri (N=102) ile Ankara bolgesinde
goOrev yapan ilkdgretim miifettigleri (N=90) olusturmustur.

Veri Toplama Aracuun Hazirlanmasi

Aragtirma igin gerekli veriler arastirmaci tarafindan gelistirilen anket
yoluyla elde edilmistir. Anketin gelistirilmesinde alt1 alt boyut alinmistir. Bu
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boyutlar, performansin kimler tarafindan degerlendirilecegi,
degerlendirmenin  hangi siklikla yapilmasi  gerektigi, performans
degerlendirme Olgiitleri, performansi diigiiren etkenlerin neler oldugu,
performans degerlendirme yaklasimlarindan hangilerinin kullanilacagi,
degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullanilacagidir. Bu amacla Milli
Egitim Bakanligi, EARGED Baskanhigrnin “Ogretmenlerin Performans
Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar1” adli calismasinda kullanilan
anket formundan yararlanilarak, toplam 76 madde yazilmistir. Maddeler
besli likert tipi dereceleme Olgegi kullanilarak yapilandirimistir ve
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gorislere katilma derecesini gosteren “hi¢ katilmiyorum”, “az katiliyorum”,
”orta derecede katiliyorum”, ”cok katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum”
seceneklerinden  olusturulmustur. Uzmanlardan alman  elestiriler
dogrultusunda boyutlardan bazilarina madde eklenerek ve bazi boyutlardan
madde cikartilararak 76 maddelik form gecerlik ve giivenirlik analizleri igin
On uygulamasina hazir duruma getirilmis ve evrenin % 5’1 biiytikliigiinde bir
Orneklem bu uygulama i¢in secilmistir. Bu dagilim, okullarin evrendeki
oranlar1 dikkate almarak tabakali Ornekleme yoOntemi secilerek
gerceklestirilmistir. Boylece tesadiifi olarak 21 okul belirlenmistir. Bu
okullardaki tiim yoneticilere (N=21) ve tiim miidiir yardimcilarina (N=39)
ulagilmasi, 0gretmenlerinde (N=38) ayni oranlama yOntemiyle secilmesi,
miifettiglerin de % 30’una ulagilmas1 (N=54) uzman goriisleri sonucunda
belirlenmistir. Aracin yapi gecerligi faktor analizi yontemiyle incelenmistir.
Faktor analizi uygulamasi ile 76 maddeden olusan Performans
Degerlendirme anketinin boyutlarinda yer alan maddelerin o boyutu temsil
etme diizeyi belirlenmistir. Faktor analizi sonunda genelde yorumlanabilir
sinir degerler olarak kabul edilen .40’in altindaki maddelerin Olcekten
cikarilmasi benimsenmistir. Anket son hali ile 72 madde olarak
uygulanmigtir (Ek 1).

Boyutlara gore i¢ tutarlilik katsayillarima bakildiginda; performans
degerlendirme boyutu icin hesaplanan i¢ tutarlilik katsayis1 Cronbach alpha
= .9573’tlir. Performans: diisiiren etkenler boyutu igin hesaplanan ig¢
tutarlilik katsayisi Cronbach alpha = .8975’tir. Degerlendirmede dikkate
alinmasi gereken yaklagimlar boyutu icin hesaplanan i¢ tutarlilik katsayisi
Cronbach alpha = .8884’tiir. Son olarak da performans degerlendirme
sonuglarmin kullanilacagi yerler boyutu ile ilgili olarak hesaplanan ic
tutarlilik katsayis1 Cronbach alpha = .9090’dur.
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Verilerin Coziimlenmesi

Uygulanan anketlerden elde edilen veriler arastirmanin amacini
yanitlayabilmek icin SPSS paket programi kullanilarak coziimlenmistir.
Verilerin c¢oziimlenmesinde frekans, ylizde ve aritmetik ortalama gibi
betimsel istatistiklerden yararlanilmistir.

Aragtirmanin amaglarina uygun olarak, {ic grubun (okul yoneticileri,
ilkogretim miifettigleri ve sinif 6gretmenleri) performans degerlendirme
konusunda goriis farklhiliklarinin olup olmadigina tek boyutlu varyans analizi
teknigi kullanilarak bakilmistir. F degeri manidar ¢iktigi igin, farkin anlaml
olup olmadigina ise LSD Testi ile bakilmistir. Ayni sorulara verilen
cevaplarda, cinsiyet ve gorev degiskenine gore anlamli bir fark olup
olmadigina ise her boyut icin ayr1 ayri t-testi yapilarak bakilmigtir.

Cinsiyet ve gorev degiskeninin, performans degerlendirmenin kimler
tarafindan ve hangi zaman araliklarinda yapilmasi konusuyla iligkili olup
olmadigina ki-kare yontemi kullanilarak bakilmistir.

Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin  alt amaglarina iliskin bulgular ve yorumlar asagida
verilmistir.

Performans Degerlendirmesinin Kimler Tarafindan Yapuacaginin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilmasi gerektigine
iligkin gorislerle cinsiyet ve gorev degiskeni arasinda bir iliskinin olup
olmadigmma ki-kare yontemi ile bakilmistir. Bes kisi bu soruyu bos
birakmistir. Performans degerlendirme kimler tarafindan yapilmalidir?
sorusuna verilen yanitlarin gorev degiskenine gore dagilimi TABLO 1’de
verilmistir.

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilmasi gerektigi
konusunda verilen yanitlarla gorev degiskeni arasinda anlamli bir iligki
vardir [x* (6)=73,76,p<,01]. Gorev ayrimi yapmadan toplama bakacak
olursak (N=289), degerlendirmenin miidiiriin kendisi tarafindan yapilmasi
gerektigini savununlar % 8,3; degerlendirmenin ilkogretim miifettisi
tarafindan yapilmasini savunanlar % 16,3; degerlendirmenin 6gretmenler
tarafindan yapilmasi gerektigini savunanlar % 22,5; diger secenegini
isaretleyenler ise % 52,9°dur. Diger seceneginde yer alan ifadelere ornek
verilecek olursa; bu gruplarda 6gretmen, 6grenci, veli, miifettis; 0gretmen,
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Ogrenci, veli; 0gretmen, veli; midirin kendisi ve veliler; midir, midiir
yardimcisi ve miifettis; il milli egitim

TABLO 1

Performans Degerlendirme Kimler Tarafindan Yapimalidir? Sorusuna Verilen
Yanitlarin Gorev Degiskenine Gore Dagilinu

Gorev | Miidiiriin | Tlkogretim

Degiskeni | Kendisi | Mifettii | Ceretmenier | Diger ) Toplam

f % f Yo f % f % f %

Yonetici 10 9,2 6| 5,5 251 229 | 68| 62,4 | 109 | 100

Ogretmen | 12 | 11,9 5 5,0 31| 30,7 | 53525 101 | 100

Miifettis 2| 25| 36| 45,6 9| 11,4 32140,5| 79| 100

Toplam 241 83| 47| 163 65| 22,5| 153|529 | 289 | 100

X 6=73,76; p<,01

mudird, midir, midir yardimcisinin olmasini desteklemislerdir.
Goreve gore, degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina verilen
yanitlara bakilacak olursa; yoneticilerin % 9,2’si degerlendirmenin
midirin kendisi tarafindan yapilmasi gerektigini savunurken,
Ogretmenlerin % 11,9’u, miifettislerin ise % 2,5i bu goriise
katilmiglardir.

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina verilen
yanitlarla cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir iligki vardir [x* (3)=
16,10, p<,01]. Performans degerlendirme kimler tarafindan
yapilmalidir? sorusuna verilen yamitlarin cinsiyet degiskenine gore
dagilimi1 TABLO 2’de verilmistir.
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TABLO 2

Performans Degerlendirme Kimler Tarafindan Yapimalidur? Sorusuna Verilen
Yanitlanin Cinsiyet Degiskenine Gére Dagilumi

Cinsiyet | Miidiiriin | Ilkégretim | Ogretmenler | Diger Toplam
Kendisi Miifettisi

f % f % f % f % f %o

Kadin 11| 12,0 4 4,3 26 | 283 | 51554 92| 100

Erkek 13| 6,6 43 | 21,8 39| 19,8 | 102 | 51,8 | 197 | 100

Toplam | 24| 83 47 | 16,3 65| 22,5153 (529|289 | 100

XZ (3)= 16,10; p<,01

Performans Degerlendirme Araliklar

Performans degerlendirmenin hangi zaman araliklarinda yapilmalidir
sorusuna verilen yanitlarla cinsiyet arasinda anlamli bir iligki
bulunmamistir [x* (3)=1,25,p>.05]. Verilen yanitlara grup ayrimi
yapmadan bakilacak olursa (N=290) degerlendirmenin ii¢ ayda bir
yapilmasi gerektigini savununlar % 17,9; degerlendirmenin alt1 ayda
yapilmasini savunanlar % 29,0; degerlendirmenin yilda bir yapilmasi
gerektigini savunanlar % 45,5; diger segenegini isaretleyenler ise %
7,6’dir. Diger seceneginde degerlendirmenin ayda bir, donem sonu, iki
yilda bir, ii¢ yilda bir, gerektiginde ya da belli bir siire¢ icinde olmasi
gerektigi vurgulanmistir. Performans degerlendirme hangi zaman
araliklarinda yapilmalidir sorusuna verilen yanitlarin gorev degiskenine
gore dagilimi TABLO 3’de goriillmektedir.
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TABLO 3

Performans  Degerlendirme Hangi Zaman Araliklarninda Yapimaldu?
Sorusuna Verilen Yanitlanin Gérev Degiskenine Goére Dagilimi

Gorev 3 ay 6 ay Yilda bir Diger Toplam
Degiskeni

f % | £ | % f % f % f %
Yonetici 1511351311279 54486 | 11| 99| 111 | 100
Ogretmen 241240127270 | 43| 43,0 6| 60| 100 | 100
Miifettis 13 116,5(26|329| 35| 443 50163 79| 100
Toplam 521179|84|29,0|132|455| 22| 7,6 | 290 | 100

Xz (6)=5’657 p>.05

Performans Degerlendirme Olgiitleri Boyutuna Iliskin Bulgular

Yoneticilerin, ogretmenlerin ve miifettislerin her bir boyuta iligkin
verdigi yanitlar arasinda anlaml bir farklilasmanin olup olmadigini ortaya
koymak amaciyla varyans analizi yapilmistir. Performans degerlendirme
Olciitlerine katilma diizeylerine iligkin varyans analizi sonuglar1 TABLO 4’te
verilmistir.

Performans degerlendirme Olgiitlerinin goreve gore farklilastig
gorilmiistir [F59;)-11,36 p<.01]. Yoneticiler ile 6gretmenler ve yoneticiler
ile miifettisler arasinda anlamli bir fark vardir. Performans degerlendirme
Olciitlerine katilma diizeylerine iligkin cinsiyete gbre t-testi sonuglari
TABLO 5’te verilmistir.

Katilimcilarin performans degerlendirme Olgiitlerine iligkin katilma
diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilasmadig goriilmistiir
[t(292)=224,p>05]
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TABLO 4

Performans Degerlendirme Olgiitleri Boyutuna Katilma Diizeylerine Iliskin
Algilarin Varyans Analizi Sonuclar

Grup N X S F P Anlamh Fark
(LSD)
Yonetici (1) 12| 17321 1633] 1136| ,000 (1-2)*
Ogretmen (2) 102| 16220| 30,42 (1-3)*
Miifettis (3) 80| 155.62| 3048
TABLO 5.

Performans Degerlendirme Olciitlerine Katima Diizeylerine Iliskin Algilarin
Cinsiyete Gore t-Testi Sonucglarn

Cinsiyet N X S sd t p
Kadn 96 164,10 29,04 292 224 ,833
Erkek 198 164,85 25,86

Performans: Diisiiren Etkenler

Performans: dusiiren etkenler boyutunda varyans analizi sonuclari
TABLO 6°da verilmistir.

Genel olarak baktigimizda, egitim politikalarinin sik sik degismesi,
Ogretmenler ve miifettisler tarafindan Onemli bulunurken yoneticiler
tarafindan ¢ok da Onemli bulunmamistir. Alanla ilgili bilimsel yayin
izleyememe yoneticiler tarafindan daha 6nemli bulunmustur. Ayrica isteki
basaridan cok Kkisisel ozelliklerin dikkate alinmasi da elestirilmistir. Erken
(1990)’in 0gretmenlerle yaptigi arastirmada da isteki basaridan ¢ok kisisel
ozelliklerin dikkate alinmasi elestirilmis ve degerlendirme sisteminin
degismesi gerektigi tizerinde durulmustur.
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TABLO 6

Performans: Diigiiren Etkenler Boyutuna Katilma Diizeylerine Iliskin Algilann
Varyans Analizi Sonuclan

Anlamh
Grup N X S F p Fark
(LSD)

Yonetici (1) 112 | 5883 | 1025 | 443 | 013 (1-2)*

Ogretmen (2) | 102 61,90 | 12,92

Miifettis (3) 80 63,64 10,73

Performans: diigiiren etkenlerin goreve gore farklilagtigi gorillmistiir
[F2200=4,43,p<.05]. Yoneticiler ile 6gretmenler arasinda anlaml bir fark
vardir.

Performans: diisiiren etkenlerin cinsiyete goére anlamli bir sekilde
farklilasmadigt TABLO 7°de t-testi sonuglariyla gosterilmistir.

TABLO 7

Performanst Diisiiren Etkenler Boyutuna Katilma Diizeylerine Iliskin Algilarin
Cinsiyete Gore t-Testi Sonuglan

Cinsiyet N X S Sd t p
Kadin 96 59,778 | 12,34 291 1,468 ,143
Erkek 198 61,88 | 11,05

Degerlendirmede Dikkate Alinmast Gereken Yaklasimlar

Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlar boyutunda yer
alan ifadelere katima diizeylerine bakildiginda; “Yoneticilerin
degerlendirilmesinde ogretmenlerin fikri alinmalidir” yaklasimi toplamda
( x =4,03) birinci sirada 6nemli bulunmustur. Yéneticilerin ( x =4,10) ve
miifettiglerin ( x =3,62) bu yaklagima cok katildiklari, 6gretmenlerin ( x
=4,20) ise tamamen katildig1 goriillmiistiir.
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Genel olarak degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlara
iligkin  goriislere  bakildiginda, yoneticilerin  degerlendirilmesinde
Ogretmenlerin fikri mutlaka alinmalidir. Yoneticilerin almig oldugu bilimsel
odiillerin degerlendirmede dikkate alinmasi toplamda 6nemli goriilmiigsken,
yOneticiler ve 6gretmenler tarafindan benimsenmemistir. Yoneticinin kendi
kendini degerlendirmesini yoneticiler benimserken, Ogretmenler ve
mifettisler bu fikri benimsememislerdir. Performans degerlendirme
sonuglar1 Birinci (1995)'nin de belirtigi gibi iicretlerin ayarlanmasinda
kullanilmalidir. Ayrica Akcan (1998)’a gore degerlendirme formlari
hazirlanirken yonetici ve 6gretmenlerin fikri alinmalidir. Degerlendirmede
dikkate alimmasi gereken yaklasimlar boyutunda varyans analizi sonuglar
TABLO 8‘de verilmistir.

TABLO 8

Degerlendirmede Dikkate Alinmast Gereken Yaklagimlara Iliskin Algilarin
Varyans Analizi Sonuglar

Anlamh
Grup N X S F p Fark
(LSD)
Yonetici (1) 112 |3997 9,53 4,19 | ,016 (1-3)
Ogretmen 102 | 38,53 8,55
2)

Miifettis (3) 80 36,21 8,31

Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlarin goreve gore
farklilagtign gortlmistir [F,9=4,19,p<.05]. Yoneticiler ile mifettisler
arasinda anlaml bir fark vardir.

Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlarin cinsiyete gore
farklilasmadign goOrtlmistir [ #9,=.144,p<.05]. TABLO 9’da t-testi
sonuclari verilmistir.

TABLO 9.

Degerlendirmede Dikkate Alinmas: Gereken Yaklasimlara Iligkin Algilarn
Cinsiyete Gore t-Testi Sonugclart

Cinsiyet N X S Sd t p
Kadin 96 38,34 8,62 292 ,144 885
Erkek 198 38,50 9,16
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Performans Degerlendirme Sonuglarimin Kullanilacagi Yerler

Performans degerlendirme sonuglarmin kullanilacagi yerler boyutunda
varyans analizi sonuglar1t TABLO 10‘da verilmistir.

TABLO 10.

Performans Degerlendirme Sonuclannin Kullamilacagi Yerler Boyutuna Iliskin
Varyans Analizi Sonuglar

Grup N X S F p
Yonetici 112 23,38 5,71 872 419
Ogretmen 102 23,63 5,31
Miifettis 80 22,57 5,61

Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi yerlerin goreve
gore anlaml bir sekilde farkhilasmadigr goriilmistiir. Katilimcilarin ¢ogu
ayn1 goriisii paylasmislardir. Degerlendirme sonuclarinin yiikselmelerde ve
yurt dis1 gorevlendirmelerde kullanilmasi gerektigini belirtmislerdir.

Performans degerlendirme sonuclarinin kullanilacagi yerlerin cinsiyete
gore farklilagmadigi goralmustir [ 79, =.870,p>.05]. TABLO 11°de t-testi
sonuclar1 verilmistir.

TABLO 11

Performans Degerlendirme Sonuclarmmin Kullamlacag Yerlere Iliskin Algilarn
Cinsiyete Gore t-Testi Sonuglan

Cinsiyet N X S sd t p
Kadn 96 23,65 4,95 292 ,870 ,385
Erkek 198 23,05 5,81
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Sonug ve Oneriler

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina iligkin
cinsiyet ve gorev degiskenine gbre verilen yanitlara bakildiginda; kadinlarin
ve erkeklerin; yoneticilerin ve Ogretmenlerin yarisindan fazlasi
degerlendirmenin kurullar tarafindan yapilmasini istemislerdir. Bu kurulda;
yOnetici, Ogretmen, ilkogretim miifettisi, veli ve Ogrencilerin olmasi
gerektigini  savunmuglardir.  Miifettislerin  ise  yarisina  yakim
degerlendirmenin mevcut sistemde oldugu gibi degerlendirmenin kendileri
tarafindan yapilmasi gerektigini belirtmiglerdir. Yoneticilerin mevcut
sistemdeki gibi sadece birinci dereceden amirin degerlendirmesi yerine,
degerlendirmenin  kurullar tarafindan yapilmasi saglanmalidir. Bu
kurullarda; miifettis, miidirin kendisi, midiir yardimcisi, 6gretmen, veli ve
Ogrenci bulunmalidir.

Yoneticilerin, oOgretmenlerin  ve  miifettiglerin  yarisma  yakini
degerlendirmenin mevcut sistemdeki gibi yilda bir yapilmasim
desteklemislerdir. Ancak miifettislerin ticte biri degerlendirmenin alt1 ayda
bir yapilmasini desteklemislerdir. YoOneticilerin degerlendirmesi mevcut
sistemde oldugu gibi yilda bir kez yapilmalidir.

Yoneticiler egitim-6gretimle ilgili gelismeleri izleme, 6gretim icin uygun
ortam olusturma ve yoOnetim konusunda istekli olma gibi Olciitlerin
degerlendirmede yer almasi gerektigine tamamen katilirken, 6gretmenler
ise yoneticinin 6gretmenlerle ve velilerle olan iletisiminin dinlemeye dayali
olmasinin degerlendirme Olciitleri arasinda yer almasi gerektigine tamamen
katilmiglardir. Miifettisler ise birinci sirada okulda uygun ortam olusturma,
ikinci sirada egitim-0gretim ile ilgili gelismeleri izleme ve tigiincii olarak da,
okulda ders arac gereclerinin verimli kullaniminin saglanmasi gibi dlciitlerin
degerlendirmeye katilmasi gerektigi tizerinde durmuslardir. Performans
degerlendirme Olgiitlerinin gorev degiskenine gore anlamli bir sekilde
farklilastigi goérilmistiir. YOnetici ve 6gretmen gorisleri arasinda; yonetici
ve miifettis goriisleri arasinda anlamli bir fark vardir. Yoneticilerin
degerlendirilmesinde kullanilan Olgiitler tekrar gozden gegirilmelidir.
Yoneticilerin degerlendirme Olciitlerine, yoneticinin egitim-ogretimle ilgili
gelismeleri izleme konusunda yaptiklar: eklenmelidir.

Yoneticinin okulda gretim icin uygun ortam yaratmasi degerlendirme
oOl¢iitlerinden biri olmaldir. Yoneticinin yonetim konusunda istekli olmasi
degerlendirme olgiitleri arasinda yer almalidir. Ogretmenlerin birinci sirada
onemli gordiikleri performans degerlendirme Olciitii  yOneticilerin
Ogretmenlerle, diger personelle ve velilerle dinlemeye dayali saglikli bir
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iletisim kurmasidir. Bu Olciitiin  degerlendirmede dikkate alinmasi
saglanmalidir.

Yoneticiler, performansi diisiiren etkenlerin iginde, alanla ilgili bilimsel
yayinlar1 takip edememe, lcretlerin performansa gore ayarlanmamasi ve
yOneticinin is analizlerinin yapilmamasini belirtirken en 6nemli goriirken;
mifettisler ise, egitim politikalarmin sik sik degismesini, yOneticinin
hizmeti¢i egitimlerinin yetersizligi ve yoneticinin is analizinin yapilmamasi
izerinde durmuslardir. Performans: diisiren etkenlerin gorev degiskenine
gore anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmiistiir. YOnetici ve miifettislerin
gorisleri arasinda anlamli bir fark vardir. Performansi diigiiren etkenlerin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilasmadig1 goriilmiistiir.

Yoneticilerin alanla ilgili bilimsel calismalari izlemeleri yeni yayinlarla ve
egitim programlari ile saglanmalidir. Yeni ¢ikan yayinlar belirli aralikla
yapilacak egitimlerle ve kitap tanitimlar1 yapilarak okul yoOneticilerine
ulastirilmalidir.

Yoneticiler, kendilerinin degerlendirilmesinde 6gretmenlerin de fikrinin
alinmasini, kendilerinin yaptiklar1 bilimsel yaymlarin degerlendirilmeye
katilmasin1 ve kendi kendilerini degerlendirebilme yaklagimina tamamen
katilmiglardir. Miifettisler ise yoneticiye ek olarak; yoneticinin katildig
hizmetici egitim kapsaminda katildig1 kurslarinda degerlendirmede dikkate
alimmasini belirtmiglerdir. Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken
yaklagimlarin gorev degiskenine gore anlamli bir gekilde farklilagtigi
goriilmistir. Yonetici ve miifettislerin goriisleri arasinda anlamli bir fark
vardir. Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklasimlarin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigr goriilmustiir.

Yoneticilerin katildiklar1 egitimler ve yaptiklar1 bilimsel c¢alismalar
degerlendirilmelerinde g6z Oniine alinmalidir. Yoneticinin tcreti
belirlenirken, performans degerlendirme sonuglar1 mutlaka dikkate
alinmalidir. Is analizleri yapilarak, yoneticinin gorev tammmlari tekrar
diizenlenmelidir. Degerlendirme Olgiitleri yeniden yapilacak is analizleri
sonucuna gore diizenlenmelidir.

Biitiin  gruplar, degerlendirme sonuclarinin yOneticinin - yurt disi
gorevlendirmelerinde, yiikselmesinde ve icretle odillendirilmesinde
kullanilmasma iligkin ortak gorig belirtmislerdir. Performans degerlendirme
sonuclarinin kullanilacag yerlerin gorev degiskenine gore anlaml bir sekilde
farklilasmadigi  gOriilmiistir.  Performans degerlendirme  sonuclarinin
kullanilacagi yerler cinsiyet degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilagsmadigi
gorilmistir.
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Yoneticinin degerlendirilmesinde dogrudan oOgretmenlerin goriisleri
alimmalidir. Ayrica buna ek olarak yonetici degerlendirilmesinde kendi
gOriiglinii  ortaya koymalidir. Performans degerlendirme sonuclari
yoneticilerin yilikselmesinde ve yOneticinin isine devam edip edemeyecegi
karariin verilmesinde kullanilmalidir.
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Perceptions on Performance Assessment of Public
Primary School Administrators
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Ankara University, Faculty of Education

The purpose of this study is to examine perceptions of public primary
school principals, supervisors and classroom teachers regarding
assessment of principals’ performance including who should make the
assessment, frequency of the assessment, assessment criteria, factors
effecting principals’ performance, assessment approaches and
utilization of assessment results. Study group consisted of 90
supervisors, 112 primary school administrators and 102 classroom
teachers from randomly selected 42 primary public schools in Ankara.
A 76 item data collection instrument was developed by researcher and
pre-tested for validity and reliability. Final form of the instrument
included 72 items; four items with a factor load less than .30 were
removed. Percentages and frequencies were tabulated and differences
by gender were tested using t-test and by groups (administrators,
supervisors and teachers) were tested using ANOVA and Chi-Square.
Perceptions of “who should assess the administrators’ performance’,
showed significant differences by gender and group. While, perceptions
regarding frequency of assessment and utilization of assessment results
showed no significant differences by gender and group, perceptions
regarding assessment criteria, factors effecting principals’ performance
and assessment approaches significantly differed by group but not by
gender.

Key words: primary school administrators, performance assessment
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Summary

There are two basic aims of the performance assessment; the first is to
provide information about the performance of an individual when making
managerial decisions such as wage increase, bonuses, training, discipline,
and promotion. The aim is to provide feedback as to which extent the
employees achieved the standards defined by the job descriptions and job
analyses (YODGED, 2000; Battal, 1996; Bingol, 1998). Apart from these,
those who are assessing the performance may have some other purposes
and uses assessment data such as matching individuals with best fit
positions, establishing objective criteria for promotion, dismissal as well as
identifying strengths and weaknesses for developmental purposes (Bing6l,
1998).

The performance assessment system, when used in a positive manner,
may have many benefits for the administrators, employees and the
organization. However the administrators should believe in the benefit and
importance of the performance assessment, and they should not carry out
the assessment since it is a mere legal obligation.

The purpose of this study is to examine perceptions of public primary
school principals, supervisors and classroom teachers regarding assessment
of principals’ performance including who should make the assessment,
frequency of the assessment, assessment criteria, factors -effecting
principals’ performance, assessment approaches and utilization of
assessment results.

Method

Study group for this study were 90 supervisors from Ankara Provincial
Education Directorate, 112 school administrators and 102 teachers from 42
randomly selected public primary schools located in seven central counties
(Cankaya, Kecidren, Yenimahalle, Altindag, Mamak, Sincan, Etimesgut) of
Ankara province. Cluster sampling method was used select subjects.

Data collection instrument was developed by researcher based on a
review related literature and previous research findings of principals’
performance assessment. Six sub-dimensions were discussed in the
development of the questionnaire and a 76 item draft form was prepared.
Questionnaire was pre-tested on 152 subjects for reliability and validity
studies. Subjects of pre-testing were also selected by using cluster sampling
method. Items with a factor load less than .40 were removed from the
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instrument. Cronbach’s alpha values for subscales ranged from .88 to 95.
Final form of data collection instrument included 72 items.

Percentage and frequencies were tabulated to summarize data. ANOVA
was used to examine differences in perceptions of principals, supervisors
and classroom teachers on assessment of principals’ performance including
who should make the assessment, frequency of the assessment, assessment
criteria, factors effecting principals’ performance, assessment approaches
and utilization of assessment results. LSD test was used describe sources of
significant between group variances. Differences in perceptions by gender
were tested by using t-test. Chi-square was used test whether perceptions
“who should make the assessment” changes by gender and among
principals, supervisors and classroom teachers.

Results and Discussions

Findings indicated that perceptions of “who should assess the administrators’
performance”, showed significant differences by gender and group, namely
principals, supervisors and classroom teachers (X2(3):16.10; p<.01). Compared
to 6.6% men, 12% of women reported that assessment should be done
administrators, while 4.3% of women compared with 21.8% men preferred that
school administrators’ performance assessment should be done by supervisors.
However, more than half of men and women reported that the assessment should
be carried out by an assessment board. This assessment board is described as ad-
hoc body formed by administrators, teachers, school principals, custodians and
students. Perceptions of “who should assess the administrators’ performance”
also showed significant difference by group (X2(6>=73,76; p<,01). 62.4% of
administrators, 52.5% of teachers and 40.5% of supervisors reported that
administrators’ performance should be assessed by an assessment board. About
45% supervisors reported that administrators’ performance should be assessed
by supervisors. This may be interpreted as an indication of current power
struggle of supervisors within the system. However, these findings seem quite
conclusive that administrators’ performance assessment should be carried out by
an assessment board rather than to be done by individual administrator or
supervisors.

There were no significant differences in perceptions of frequency of
assessment either by gender (x2(3)=1.25; p>.05) or group (X* ©=3,65, p>.05).
However, about 45% to 50% of all groups agreed that administrators’
performance should be assessed annually, while about one-third agreed
administrators’ performance should be assessed in six month intervals.

Although there were significant differences in perceptions about
assessment criteria for assessing administrators’ performance by group
(F201y=11.6; p<.01), there was no significant difference by gender. Subjects
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rated their degree of agreement/disagreement with 39 criteria, including but
not limited to, communication skills, managing meetings, conflict
resolution, ICT capabilities, instructional leadership, facilitating teacher
development, resource management and creating a positive school climate
conducive to effective teaching and learning. It seems that supervisors are
more likely to agree with procedural criteria for assessment, while
administrator and teachers are more likely to prefer assessment criteria
related to instructional practices and school climate.

Subjects were asked to rate their agreement/disagreement with 16
factors effecting administrators’ performance on a five point scale. There
was a significant difference between teachers’ and administrators’
perceptions (F.9,=4.43; p<.05), but there was no difference by gender.
These factors included not following scholarly research and publications,
inadequate training, high teacher turnover, frequent changes in rules,
regulations and policies, lack of a clearly described scope of work, lack of
utilization of assessment results, bias in assessment process and lack of
experience.

It is quite surprising that administrators agree more than teachers and
supervisors with participatory assessment approaches (F,=4,19,p<.05).
Administrators agree that teachers, students and parents must be part of
administrators’ performance assessment. Furthermore, administrators seem
to believe self-assessment more than teachers and supervisors.
Administrators also reported that their professional development efforts
must be considered as an important issue in performance assessment
process. There was no significant difference by gender.

All groups agreed that assessment results should be used for promotions,
appointment to other positions, dismissals and pay increases. There were no
significant differences in perceptions by group and gender.

Findings suggest that teachers and other stakeholders should be part of
assessment process for administrators. In addition to participatory
assessment practices, administrators should complete a self-assessment.
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Ek1
Anket

Sayin Ilkogretim Miifettisi/Y 6netici/Ogretmen,

Elinizdeki anket yiiksek lisans tez calismasina veri toplamak amaciyla
gelistirilmistir.  “Ilkogretim  Okul  Yoneticilerinin ~ Performanslarmin
Degerlendirilmesine 1liskin Goriigler ve Oneriler” baghkli arastirma,
Ankara ilinde Milli Egitim Bakanligi'na bagh ilkdgretim okulu yonetici
performasi degerlendirilmesine iligkin sorunlari1 saptamay1 amaclamaktadir.
Bu aragtirmada performans (edim) isgdrenin gorevini gergeklestirmek icin
yaptigi her davranig, performans degerlendirme ise isgdrenin nasil bir
performans elde ettigini yargilama stireci olarak tanimlanmustir.

Anket iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde “Kisisel Bilgiler”,
ikinci boliimde “Ilkdgretim okulu yoneticilerinin performanslarinin kimler
tarafindan degerlendirilecegi, degerlendirmenin hangi siklikta yapilmasi
gerektigi, performans Olgiitlerinin neler olacagl, degerlendirme sonuglarinin

=9

nasil kullanilacagi”na iligkin ifadeler bulunmaktadir.

Aragtirma verileri yalniz bu arastirma icin kullanilacak, hi¢cbir kurum ya
da kisiye verilmeyecektir. Bu nedenle yanitladiginiz anketlere isim yazmaniz
gerekmemektedir.

Anket formunu doldurarak arastirmaya yapacaginiz yardim ve
katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Ebru Oguz
Egitim Bilimleri Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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I. BOLUM
KISISEL BILGILER

Asagidaki sorulari cevaplarken liitfen parantezin igini (x) isareti ile
doldurunuz.

1.Su anki goreviniz?
() Okul Midiiri
() Miidir Yardimeist
() Sif Ogretmeni
() Tikégretim Miifettisi

2.Kideminiz
() 1yl ve daha az
() 5yl ve daha az
()6-10y1l
()11-15yd
()16-20 yul
() 21 yil ve tizeri

3. Ogrenim Durumunuz
() Egitim Enstitiisti
() Egitim Fakiiltesi
() Egitim Bilimleri Fakiiltesi
() Fen-Edebiyat Fakiiltesi
() Agik Ogretim Fakiiltesi-Lisans Tamamlama
() Yiiksek Lisans
() Doktora
Diger Liitfen Belirtiniz ................cooooiiiiiinnn

4. Cinsiyetiniz

() Kadmm
() Erkek
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II. BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME

A .Okul yoneticilerinin performans degerlendirmesini asagidaki kisi ya da
gruplardan hangisinin yapmasi gerektigini diigiiniiyorsunuz?

() Miidiiriin kendisi () Miidiir ve Tlkdgretim miifettisi
() Miidiir yardimcisi () Miidiir ve Ogretmenler

() Ikdgretim miifettigi () Mudiir ve Miidiir yardimcisi
() Ogretmenler () Midir, Miidir Yardimeisi ve
() Ogrenciler Miifettis

() Veliler Diger (Liitfen Belirtiniz)...................

B. Okul yoneticilerinin performans degerlendirmesi hangi zaman
araliklariyla yapilmalidir?

() 3 ayda bir
() 6 ayda bir
() Yilda bir

Diger (Liitfen Belirtiniz)......c.ccccoeveeecrveencnnne
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C. Asagida okul yoneticilerinin performanslarinin degerlendirilmesinde
dikkate alinabilecek Olgiitlere yer verilmistir. Bu Olgiitlerin performans
degerlendirilmesinde kullanilmasina iligkin katilma derecenizi her bir
Olcegin karsisina uygun gelen secenegi isaretleyerek belirtiniz.

(Lutfen tek segenek isaretleyiniz, yanitsiz soru birakmayiniz).

Katilma Dereceniz

2]
El g8 8| &lec&
.. IR
Performans Degerlendirme Olciitleri @ 3 Sl o|% ¢ E 3
T E == =lo =g &
s 523753
5 =
2| MS M MM

1. Okulda yapilan toplantilar: etkin sekilde yonetme

Okul yoneticisinin yonetim konusunda istekli
olmasi

3. Etkili ve akict konugmaya sahip olma

4. Egitim-0gretim ile ilgili gelismeleri ve degisimleri

izleme

5. Okul yonetiminde cikabilecek olasi catigmalari
¢Ozme

6. Ogrencilerle saglikl iletisim kurma (dinlemeye
dayali)

7. Ogretmenlerle ve diger personelle saghikli iletigim
kurma (dinlemeye dayalr)

8. Velilerle etkili iletisim kurma

9. Bilgi iletisim teknolojisini kullanma (bilgisayar
vb.)

10. Yazili ve sozli iletisimde dilbilgisi kurallarina
uyma

11. Ogrencilerin 6grenmeye etkin katilimimi saglama

12. Okulu ve caligmalarini ¢evreye tanitma

13. Ogretmenlerin, her 6grencinin basarili olabilecegi
fikrine sahip olmasini saglama

14. Ogretmenleri ve diger personeli basaril
yonlerinden dolay: takdir etme

15. Ogretmenlerin okul gorevlerinde ~sorumluluk
almalarini saglama

16. Okulda 6grenme i¢in uygun ortam olusturma
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Katilma Dereceniz

E D
S E|T E E|l o §
.. 5| 2B E g2
Performans Degerlendirme Olgiitleri é‘" = > S8 2 < =4 5 s
El“ 2= E|9F E S
S IR 3 E 3
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17. .Ogretmenleri kendini gelistirmeye yonlendirme

18. Ogretmenlerin  6gretim  zamanim  etkili
kullanmalarini saglama

19. Ogretmenlerin ve diger personelin okulda
egitsel kol etkinliklerinde gorev almasini
saglama

20. Diger okul yoneticileri ile iletisim kurma

21. Okul kurallarini acikca belirleyip uygulama

22. Okuldaki oOgrenci basarisizliginin  nedenini
arastirma

23. Ders arag gereclerin verimli kullanilmasini
saglama

24. Velileri okul ve sinif ici etkinliklere katma

25. Ogretim programinin  grencinin  dgrenme
diizeyine gore uygulanmasini saglama

26. Yapilan ders planlarin gerceklesme diizeylerini
kontrol etme

27. Gelen resmi yazilardan personelin bilmesi
gerekenleri diizenli olarak duyurma

28. Ders arag gereglerin temininin saglanmasi

29. Mevzuat bilgisine sahip olma

30. Okul bahgesinin ve tesislerinin bakimi ve
onariminin yapilmasi

31. Vizyon sahibi olma

32. Yonetim tecriibesine sahip olma

33. Ogretmenlere rehber olma

34. Yonetim konusunda gerektiginde astlarina yetki
devri yapma

35. Okul biitgesini hazirlama

36. Okulda rehberlik hizmetlerinin yiiriitiilmesi

37. Kaynak yaratma ve kullanma

38. Verilen gorevlerin yapilip yapimadigini takip
etme

39. Okuldaki her tiirliisorunla bagedebilme
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D. Okul yoneticilerinin performansini disiiren etkenlere iliskin asagidaki

ifadelere katilma derecenizi liitfen isaretleyiniz.

Katilma Dereceniz

]
Performansi Diigiiren Etkenler 22N 25 2E 8 § =4
R
5 OFE3 38
1. Alanla ilgili bilimsel yayinlari takip edememe
2. Yonetim egitimi almamig olma
3. Okulda caligan 6gretmenlerin ve diger personelin
sik stk yer degistirmesi
4. Mevzuatin sik sik degismesi
5. Egitim politikalariin sik sik degismesi
6. Yoneticilik yapmanin maddi yonden motive
etmemesi
7. Ucretlerin performans degerlendirme
sonuglarina gore ayarlanmamast
8. Yoneticilerin hizmetigi egitimlerinin yetersizligi
9. Okuldaki arac-gerecin yetersizligi
10. Ogretmenlerdeki motivasyon eksikligi
11. Yoneticilerin ig analizlerinin yapilmamis olmast
12. Degerlendirme sonuclarinin agiklanmamast
13. Okulun bulundugu cevrenin sosyo ekonomik
durumunun zayif olmasi
14. Degerlendirmeyi yapan kisilerin yanl olmasi
15. Yonetim tecriibesi eksikligi
16. Degerlendirmede isteki basaridan cok kisilik

Ozelliklerinin 6n plana ¢ikmasi

Bagka Liitfen Belirtiniz........cccoceceeveveenencncnncnnene.
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E. Okul yoneticilerinin performanslarinin degerlendirilmesinde dikkate
alinmasi gereken yaklagimlara katilma derecenizi liitfen isaretleyiniz.

Katilma Dereceniz

5 : : Bl g8 & gl.¢&
Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken g g § g g g g
yaklagimlar; o 52 Sl & g}% gg S

= E< 2 T ZEYEEE
g =S = = E =
S| M|lEM &

1. Yoneticinin hizmetici egitim kapsaminda
katilldigr kurslar performans degerlendirmede
dikkate alinmalidir.

2. Yoneticinin degerlendirilmesinde diger okul
yoneticilerinin fikri alinmalidir.

3. Yoneticinin degerlendirilmesinde
o0gretmenlerin fikri alinmalidir.

4. Yoneticinin degerlendirilmesinde  okuldaki
diger personelin fikri alinmalidir.

5. Performans degerlendirmede 6grencilerin fikri
alinmalidir.

6. Performans degerlendirmede velilerin fikri
alinmalidur.

7. Yoneticinin yabanci dil bilgisi dikkate
alinmalidir.

8. Yonetici kendi kendini degerlendirebilmelidir.

9. Yoneticinin katildigir  bilimsel toplantilar
(sempozyum,panel,seminer) degerlendirmeye
katimalidir.

10. Yoneticinin alan1 ile ilgili aldig1 odiiller
degerlendirmeye katilmalidir.

11. Yoneticinin ~ yaptigt  bilimsel  yaymnlar
degerlendirmeye katilmalidur.

Bagka liitfen belirtiniz.........coceeeveeververeeenene
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F. Asagida performans degerlendirme sonuglariin yonetici ile ilgili ¢asitli
kararlarda kullanilmasina iliskin bazi ifadeler verilmistir. Bu ifadelere
katilma derecenizi liitfen belirtiniz.

Katilma Dereceniz

o 5l B (2 gt
Performans Degerlendirme Sonugclarinim S 5 |gE ¢ § &
Kullanilacag: Yerler; = 2 E g 2% 2 E =4
TE EI|ISEICE|EZ
El ¥ |E€=5 =®E=

5] = =
2| 5|8 MlM|T M

1. Yoneticilerin  derece/kademe ilerlemesinde
kullanilmalidir.

2. Yoneticilerin yiikselmesinde kullanilmalidir.

3.  Yoneticilerin ucretle odillendirilmesinde
kullanilmalidir.

4. Yoneticilerin yurt dist gorevlendirilmelerinde
kullanilmalidir.

5. Yoneticilerin nakillerinde kullanilmalidir.

6. Yoneticilerin  gorevlerine devam edip
edemeyeceklerine karar verilmesinde
kullanilmalidir.

Bagka Liitfen Belirtiniz.................

Tletisim/Address:

Ankara Universitesi, Egitim Bilimleri Fakiiltesi
Egitim Bilimleri Anabilim Dal1
Cebeci/ANKARA

E-posta: oguz@ankara.edu.tr
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