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Oz

Egitim ve Ogretim devlet gozetiminde sunulmas: gereken 6nemli kamu hizmetlerindendir. Bu
hizmetin etkinligini ve verimliligini belirleyen beseri unsurlardan biri 6gretmenlerdir. Tiirkiye’de
Milli Egitim Bakanligi (MEB) biinyesinde, 6gretmenlerin performansini dlgebilmek igin cesitli
kriterler gelistirilmis ve zaman zaman pilot ¢alismalar yapilmistir. Bu ¢alisma, bireysel performans
degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin Ogretmen algilarin1 6lgmeyi amaglamaktadir.
Calismada MEB Teftis Kurulu tarafindan hazirlanan “Ogretmen Performans Degerlendirme
Form”larindan derlenerek olusturulan anketler kullanilmistir. Nigde’deki devlet okullarinda gorev
yapan Ogretmenlerden toplanan 361 anket formundan elde edilen veriler, betimsel istatistikler ve
non-parametrik testlerle analiz edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda performans
degerlendirmesi, 6gretmenler tarafindan gerekli goriilmiis ve ¢oklu degerlendirme siirecinde 6z
degerlendirmenin ve kurum ici degerlendirmenin (ziimre dgretmenleri hari¢) daha etkin oldugu
kanaati ortaya ¢ikmustir. Ayrica performans degerlendirme kriterlerinin etkin performans 6lgtimii
i¢in yeterli oldugu algis1 hakimdir. Hipotez testleri sonucunda yasa ve kurumda iistlenilen gorevlere
gore algi diizeylerine iliskin farkliliklar dikkat cekmektedir.
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Abstract

Education and training are among the important public services that should be provided under the
supervision of the state. Teachers are a human factor determining this service's effectiveness and
efficiency. Various criteria have been developed, and plot studies have been carried out to measure
the performance of teachers working in the Ministry of National Education. This study aims to
measure teacher perceptions regarding the effectiveness of individual performance evaluation
criteria. In order to measure perceptions in the study, questionnaires compiled from the "Teacher
Performance Evaluation Form" prepared by the Ministry Inspection Board were used. The data
obtained from 361 questionnaires collected from teachers working in public schools in Nigde were
analyzed with descriptive statistics and non-parametric tests. As a result, the teachers deemed
performance evaluation necessary, and it was concluded that self-evaluation and in-house evaluation
(except for group teachers) are more effective in the multiple evaluation process. In addition, there
is a perception that performance evaluation criteria are sufficient for effective performance
measurement. As a result of hypothesis tests, differences in perception levels according to age and
duties are undertaken.
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Extended Summary

In parallel with the changes experienced in the administrative sense, the measurement and evaluation of the
performance of the teachers employed in the Ministry of National Education in Turkey have come to the fore.
Teachers have an important contribution to the superior quality of generations to come in a country. In addition to
this situation in Turkey, the high share of teachers in public employment also increases the share in the quality of
public service. Considering both situations, the performance evaluation of teachers is important.

Performance evaluation in Turkey's education sector came to the fore in the 1990s. The “Teacher Performance
Evaluation Form” prepared by the Ministry of National Education Inspection Board draws attention to
performance evaluation criteria, process, and evaluators, which are different from the classical audit system.
Although these forms were applied in a narrow scope and for a short time, they could not be included in the system
due to the negative reactions received. Although various regulations have been made on the subject in the following
years, the desired result has not been reached yet. By removing the registry system used in evaluating public
personnel and introducing an evaluation system, a different structure was desired to prevail. In the success
evaluation system, the institutions are preferred to determine the success criteria. However, as in the other service
areas of the public, success has not been achieved in the field of education and training. In addition to many factors
to be listed in ensuring success in the subject, it is also necessary to examine how teachers look at performance
evaluation processes and practices. Therefore, this study aims to measure the need for individual performance
evaluation and to reveal the teachers’ perceptions about the extent to which the criteria used are sufficient to
maintain effective performance evaluation.

The study used questionnaires compiled from the “Teacher Performance Evaluation Form™ prepared by the
Ministry of National Education Inspection Board in 2005. Data were collected from teachers working in the public
sector in Nigde. In the analysis of the data obtained from the questionnaire forms, descriptive statistics and non-
parametric tests, Mann Whitney U test, and Kruskal Wallis H test were used. According to the findings,
performance evaluation is considered necessary by the teachers. In addition, it was concluded that self-evaluation
and in-house evaluation (except for branch teachers) are more effective in the multiple evaluation process.
Moreover, there is a perception that performance evaluation criteria are sufficient for effective performance
measurement. As a result of the hypothesis tests, differences in perception levels according to age and the duties
undertaken in the institution attracted attention. The significant difference according to the variable of duty
undertaken in the institution was caused by the high level of perception of the teachers who were not on the
administrative staff. In both results, it can be shown that the public personnel system is not designed in accordance
with the performance evaluation process. As a result, teachers’ positive perceptions about the performance
evaluation process create a positive impression about the re-applicability of the performance evaluation process in
the Turkish National Education system. Limitations of the study; the limited power of representation of the
universe due to being made in only one province due to the Covid-19 pandemic process. In line with the findings
obtained in the study, it is recommended that teachers participate in the policy-making process (the most important
factor) regarding performance evaluation in education and that arrangements are made to enable evaluator
managers to believe in the necessity of performance evaluation. Expanding the scope in future studies to allow
comparisons will provide more consistent results about the universe.
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Giris
Performans, amagl ve planlanmis bir etkinligin sonucunda nicel ve/veya nitel olarak hedefe ulasma seviyesidir.
Performans yonetimi ise “yonetimin planlama ve denetim faaliyetlerinin daha genis sinirlarda ve performans
kavramindaki gelismeler 15181inda uygulanmasina yonelik bir yonetim anlayisidir”. Performans yonetimi anlayisina

gore kurumsal, birimsel ve “Ozellikle calisanlar i¢in bir performans 6l¢iim ve denetim sistemi olusturup
uygulamak” yonetimin {i¢ temel gorevi arasinda yer almaktadir (DPT, 2000a, ss. 74-76).

Performans yonetimi anlayisinin agsamalarindan biri olan degerlendirme, “planlamasi yapilan ve uygulanan
performans deger ve olgiitlerine gore is ve gorevlerin gerceklestirilip, gergeklestirilmedigine bakilmasi”, ya da
“s0z konusu kaynaklarin performans anlayisi ve ilkelerine gore kullanilip kullanilmadiginin belirlenmesini
saglayan” bir siirectir (Bilgin, 2007, s. 67). Baska bir ifadeyle performans degerlendirme kurumsal ve bireysel
etkinligin, verimliligin ve tutumlulugun artt1ig1 veya azaldigmi gostermeye yarayan bir siirectir (Ozer, 1997, s. 68;
Ekici, 2002, s. 141; Tunger, 2013, s. 90; Engin, 2015, s. 79). Bireysel degerlendirmede basarmin degerlendirilmesi
olarak ifade edilen siire¢ “calisanlarin belirli bir donemde fiili basari durumlarini ve gelecege iliskin gelisme
potansiyellerini belirlemeye yonelik caligmalar1” kapsamaktadir (Tortop, vd. 2013, s. 280). Performans
degerlendirme siirecinde; kriterlerin, standartlarin, degerleme periyotlarinin, degerlendiricilerin kimler olacaginin
belirlenmesi, degerlendiricilerin egitimi ile ydnetici ve ig gorenlere bilgi verilmesi agamalarinin titizlikle dizayn
edilmesi (Ekici, 2002, s. 141; Tortop, vd. 2013, s. 284; Engin, 2015, s. 79), geri bildirim sisteminin iyi kurulmast
oldukc¢a 6nemlidir (Bilgin, 2007, ss. 68-69). Caligan personel ne kadar yetkin olursa olsun onlar i¢in motive edici,
adil ve hakkaniyetli bir performans degerlendirme sistemine ihtiya¢ vardir (Tunger, 2013, s. 88).

Tarihsel olarak 1980’lerde adindan daha fazla s6z edilse de, performans degerlendirmenin en yalin haline
Taylor’un bilimsel yonetim yaklagiminda rastlanmaktadir (Ozkal-Sayan ve Giineser-Demirci, 2018, s. 670). 1950-
1980’li yillar arasinda performans 6l¢iim araclarinin iyilestirilmesinin gerekliligi, 1980’11 yillarin baslart itibariyle
astlarin performansima iligkin degerlendiricilerin izlenimlerinin ve yargilarinin nasil olustugu konular1 giindeme
gelmistir (Arvey ve Murphy, 1998, p. 143). Kamu hizmetinin saygin bir meslek oldugu toplumlarda bile yasanan
her sorunun nedeninin biirokrasi olarak goriilmesi, kamu personelinin bireysel basarimlarinin dl¢iilmesini gerekli
kilmistir (Omiirgdniilsen, 2002, s. 101). Cagdas yonetim yaklasimiyla kamuda calisanlarin performans
izlenimlerinde is basarimlari kriteri, geleneksel anlayistaki degerlendirmede etkin olan diger kriterlerin 6niine
gecmistir (Bilgin, 2007, s. 60). Ozellikle 1990’11 y1llarda kamu ydnetiminde devletin ne yaptigindan ziyade neleri
nasil yaptiginin Snem kazanmasi, denetim anlayisinin sorgulanmasma neden olmustur. Bdylece kamuda
verimlilik, etkililik ve tutarlilik kavramlari 6ne ¢ikmistir. Kurum ve personel basarisinin Slgiilmesinde
performansin degerlendirilmesine yonelik yonetsel teknikler giindeme gelmistir (Ovgiin, Ozkal-Sayan ve Zengin,
2018, s. 75). Kamuda performans kriterlerinin (ekonomiklik, verimlilik ve etkililik) test edilmesi “politik bir talep”
olarak goriilse de performans degerlendirmenin kamuda uygulanamayacagi anlamim tagimamaktadir; kamusal
alanda da cesitli uygulamalar ve 6rneklerle kabul gormeye baslamistir (Omiirgéniilsen, 2002, s. 122). Tiirkiye’de
1989 yilindaki programlarda basta performans yonetiminin getirilmesi g¢abalar1 akabinde ise gec¢misteki
degerlendirme sistemleri gézden gegirilerek, personelin performansinin 6lgiilmesinde nesnel ve agik standartlarin
gelistirilmesi 6nem kazanmistir. Konuya iligkin 2003 yilinda gesitli yasal ve idari diizenlemeler yapilmaya
baglansa da biiylik bir cogunlugunun taslak halinde kalmasindan dolay1 sinirli hizmet alanlarinda uygulama
orneklerine rastlanmaktadir. 2011 yilinda sicil sisteminin kaldirilmasiyla kurumlarda personelin basari ve
verimliliginin 6lgiilebilmesini hedefleyen yeni diizenlemelere ihtiyag duyulmaktadir (Tortop, vd. 2013, s. 286;
Ozkal-Sayan ve Giineser-Demirci, 2018, s. 682-683). Ciinkii Tiirkiye’deki kamu sektériinde isletmeci mantigiyla
kurgulanan performans degerlendirme sisteminin kurulmasi ve uygulanmasi oldukga zordur (Ozkal-Sayan ve
Giineser-Demirci, 2018, s. 696). Ozellikle personel sisteminde performans degerlendirmeyi olanakli kilacak ve
degerlendirme sonucunda nasil bir yol ¢izilecegini ana hatlartyla ifade edecek bir dizi normatif diizenlemeye
ihtiya¢ duyulmaktadir (Tahtalioglu, 2022).

Tiirkiye’de performans yonetimi ve degerlendirmesi anlayiginin etkiledigi hizmet alanlarindan biri egitim
sektoriidiir. Ozellikle 2000°1i yillarda egitimde merkezi 6rgiit tarafindan gergeklestirilen teftis ve denetim sistemi
sorgulanmaya baslanmis ve performans degerlendirme sistemine iligkin ¢esitli diizenlemeler giindeme gelmistir.
Bu diizenlemeler 1s1gmnda egitim sektoriinde Srnek/pilot uygulamalara rastlansa da performans degerlendirme
siirecinin siirekliligi hala saglan(a)manmustir. Ogretmenler egitim sektdriinde uygulanacak politikalarin basarrya
ulasmasinda yadsinamaz aktorler arasindadir. Bundan dolay1 6gretmenlerin performans degerlendirme siireci ve
uygulamalar1 hakkindaki goriisleri olduk¢a 6nemlidir. Calismada da bu gerekgeden yola ¢ikilarak performans
kriterlerinin degerlendirme siirecindeki etkinligi hakkinda Nigde ilinde devlet okullarinda gorevli olan
dgretmenlerin algilarinin Slgiilmesi hedeflenmektedir. Oncelikle Tiirkiye’de MEB biinyesindeki teftis ve denetim
sisteminden performans degerlendirme siirecine gecis asamasi hakkinda kisaca bilgi verilmektedir. Akabinde
konuyu ele alan literatiirden ¢esitli drneklere bakilmaktadir. Yontem kisminda ise arastirmanin amaci, dnemi,
siirliligl, kapsami, veri toplama araci ve siireci hakkinda bilgiler sunulmaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgek
dogrultusunda elde edilen veriler tablolar esliginde yorumlanmaktadir. Calismanin sonunda MEB’deki performans
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degerlendirme siireci, literatiirdeki diger ¢alismalar ve alan arastirmasiyla elde edilen bilgiler harmanlanmakta ve
gesitli oneriler sunulmaktadir.

1. Milli Egitim Bakanhgi’nda Denetimden Performans Degerlendirme Siirecine Gecis

Egitim sistemleri kamunun 6nemli diizeyde hizmet sundugu alanlardan birisidir. Devletler egitim sistemine
yaptiklart yatirimin olumlu sekilde geri donmesini ister. Egitim faaliyetlerinin amaca uygun bi¢cimde yapilmasi
denetim ve degerlendirme sisteminin diizenli islemesine baglidir (Boxley, 2003, p. 69). Sistemin diizenli
islemesinde; amag ve hedeflerin personel tarafindan iyice anlagilmasi ve kavranmasiyla tim paydaslarin uyum
icinde ulagacaklar1 hedeflere odaklanmasi ve sistemin degisen sartlara adapte olmasi dnemlidir (Keskinkilig, 2011,
ss. 111-119).

Tiirkiye’de egitim sektoriinde uzun yillar boyunca Osmanlidan miras kalan klasik denetim (kontrol ve teftis)
sistemi uygulanmistir'. Egitimde denetimin yeri ve 6nemi; 1911 MEB Orgiit Yonetmeligi, 1913 Gegici Ilkogretim
Yasas1 ve 1914 ilkogretim Miifettislerinin Gorevlerine iliskin Yonetmelik gibi cesitli diizenlemelerle korunmustur
(Aydin, 2014, s. 236). 1924 yili ve 430 sayili Tevhid-i Tedrisat Kanunu’yla Tiirkiye’deki tiim egitim kurumlar
Maarif Vekaleti’ne (MEB) baglanmustir. Tiirkiye’de egitimin temel kanunu kabul edilen, kendinden sonra ¢ikan
yasalara esas teskil eden 430 sayili Kanunla denetim tamamen devletin kontroliine alinmistir (Taymaz, 2005, s.
19). Uzun aradan sonra 14.06.1973 tarih ve 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu’na gore de, egitim ve dgretim
hizmetinin devlet adina yiiriitiilmesinden, goézetim ve denetiminden MEB sorumlu tutulmustur. Egitim
sistemindeki denetim faaliyeti; merkez teskilat yapilanmasindaki MEB Teftis Kurulunda bulunan ve direk bakana
bagl gorev yapan “bakanlik miifettisleri” ile tasrada valiliklere bagh ve il Milli Egitim Miidiirliigii emrinde
bulunan “maarif miifettisleri” tarafindan yerine getirilmistir (Gokce, 1994, s. 74).

20. yiizyilin son ¢eyreginde kamu sektdriinde adindan siklikla bahsedilen performans olgiitleriyle verimliligin,
etkililigin ve tutumlulugun &l¢iilmesi anlayis1, Tiirkiye’de 2003 yilinda saglik sektdriinden (Ovgiin, Ozkal-Sayan
ve Zengin, 2018, s. 82) sonra egitim sektdriinde de giindeme tasimmustir (Oner, 2019, s. 29). Egitim-dgretimde
performans denetiminin kullanilmasi yonetim siirecinin sistemli ve diizenli sekilde islemesini saglar. Bu siiregte
denetlenen ve denetim yapan basta olmak tlizere pek ¢ok paydas performans degerlendirmede rol alir (Aydin, 2008,
s. 162). Egitim alanindaki performans denetimi ve degerlendirmesi siirecinin hissedilmesi aslinda 1990’11 yillara
denk diismektedir. 1990 yilindaki MEB Ilkdgretim Miifettisleri Kurulu Yonetmeligi miifettislerin statiilerine
yonelik degisiklikler getirirken, ¢alisma alan1 ve gorevlerine dair yeniliklere de odaklanmaktadir (Aydin, 2014, s.
230). MEB’de performans denetimi konusunda dikkat ¢eken bir diger diizenleme 1993 yilinda yayimlanan Teftis
Kurulu Yénetmeligidir (Oner, 2019, s. 29).

Tirk egitim sisteminde performans degerlendirmenin gereklili§ine ve uygulanmasina iligkin planli doneme
bakildiginda ilk olarak Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda® (2001-2005) “egitim kurumlarinin bagari
denetimi i¢in toplam kalite yonetimini de dikkate alan, performans dl¢iimiine dayali bir modelin gelistirilecegi ve
bolgeler arasi dengesizliklerin giderilecegi” ifadesine rastlanmaktadir. MEB biinyesinde ise kalkinma planlariyla
ivme kazanan performans denetimi ve degerlendirmesinde; MEB Egitimi Arastirma ve Gelistirme Dairesi
Baskanligi (MEB EARGED, 2001) tarafindan yapilan Ogretmenlerin Performans Denetim Modeli ve Sicil
Raporlar1 adli bir ¢calisma dikkat ¢ekmektedir. Bilimsel 6l¢iit ve yontemlerle gelistirilen ¢aligmayla ilkdgretim
okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesini saglayacak bir model gelistirilmeye
calisilmistir. Raporlarin sonrasinda “Okulda Performans Yonetimi Modeli” taslag1 yaymlanmis, MEB tarafindan
performans denetimi igin goklu veri kaynagina dayali “Okulda Performans Denetim Modeli” gelistirilmistir (Altun
ve Memigoglu, 2008, s. 13). Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda bahsedilen ve hedeflenen performans
denetim sistemi hakkinda MEB’de yapilan ¢esitli calismalar sonunda, MEB Teftis Kurulu tarafindan 2005 yilinda
hazirlanan “Ilkdgretimde Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslari” kapsaminda “Ogretmen Performans
Degerlendirme Formlari”nda performans degerlendirmek i¢in on temel kriter belirlenmistir.

Dokuzuncu Kalkmmma Plani’nda® (2007-2013) Egitim Sisteminin Gelistirilmesi bashginda “kaliteli egitim
imkanlarinin yayginlastirilmasi amaciyla egitim kurumlarinda kalite gilivence sisteminin kurulacagi, kalite
standartlar1 belirlenerek yayginlastirilacagi, egitim kurumlarmin yetkileri ve kurumsal kapasitelerinin artirilacagi,
performans Ol¢limiine dayali bir model gelistirilecegi” konulari iizerinde durulmustur. Onuncu Kalkinma
Plani’nda* (2014-2018) Planin Hedefleri ve Politikalar1 baghginda performansa odaklanan iki madde dikkat

! Bkz. Kodaman, 1991; Taymaz, 2005; Bozan, 2017.

2 DPT (2000b). Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 (2001-2005). https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/07/Uzun_Vadeli_Strateji_ve Sekizinci Bes_Yillik Kalkinma Plani-2001-2005.pdf.
3 DPT (2006). Dokuzuncu Kalkinma Plani (2007-2013). https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/07/Dokuzuncu_Kalkinma Plani-2007-2013.pdf.

4 T.C. Kalkinma Bakanlig1 (2013) Onuncu Kalkinma Plan1 (2014-2018). https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/08/Onuncu_Kalkinma Plani-2014-2018.pdf.
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cekmektedir. Bunlardan ilki; “egitim sisteminin performansinin degerlendirilmesine imkan taniyacak sekilde
6grenci kazanimlarinin izlenebilmesini teminen, smif temelli basart diizeylerinin, yeterliliklerinin ve
standartlarinin belirlenecegi, ulusal diizeyde ¢oklu denetim ve denetleme mekanizmasinin gelistirilecegi”, ikincisi;
6gretmenlik mesleginin daha cazip hale getirilecegi; 6gretmen yetistiren fakiiltelerle okullar arasindaki etkilesimin
giiclendirilecegi; 6gretmen yetistirme ve gelistirme sisteminin, égretmen ve dgrenci yeterliliklerini esas alan,
kisisel ve mesleki gelisimi siirekli tesvik eden, kariyer gelisiminin ve performansa dayanan bir yapmin
diizenlenecegi seklindedir. MEB bu Plan doneminde denetim kriterleri ve denetimi yapacak kisileri yeniden
belirlemis ve pilot uygulamalara baslamistir. 17.04.2015 tarih ve 29329 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan
formda, on tema (6lgiit) ve her temaya ait bes alt madde, toplam elli alt maddeden olusturulan 6lgiitlere yer
verilmistir. 2016 yilinda ilgili mevzuata dayanarak iki yazi yayimlayan MEB, 30.06.2016 tarihine kadar MEB
Bilisim Sistemleri (MEBBIS) modiilii i{izerinden ogretmenlerin okul miidiirii tarafindan degerlendirilmesi
gerektigini belirtmistir (Bozan ve Ekinci, 2019). Olusturulan 6lgek brans, kademe, okul tiirii gibi degisken farki
gozetilmeden tiim 6gretmenlere uygulanmistir. Okul miidiirlerince gergeklestirilen degerlendirmelerin sonuclari
ogretmenlere MEBBIS sistemi iizerinden aciklanmus, ancak denetim sonuglari herhangi bir amag (8diil, ceza, vb.)
icin kullanilmamustir (Bozan, 2017, s. 43). 2017-2018 egitim-6gretim y1ili itibariyle okul miidiiriiniin 6gretmenleri
denetlemesinden de vazgecilmis, 6gretmenlerin performanslariin 360 derece denetleme yontemiyle yapilacagi
MEB tarafindan agiklamistir. Fakat sivil toplum kuruluslar1 ve diger paydaslardan gelen tepkilerle uygulama
takvimi ileri bir tarihe dtelenmistir (Oner, 2019, s. 29).

Mevcut sistemlerle istenilen verimliligin almamamasi sonucunda; Ulusal Ogretmen Strateji Calistayinda
goriisiilen konular kapsaminda 2017 yilinda MEB Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel Miidiirliigii tarafindan
Ogretmen yetistirme ve gelistirme siirecine esas teskil eden ve 2017 — 2023 yillart arasinda gergeklestirilecek
faaliyetleri igeren “Ogretmen Strateji Belgesi®” yayimlanmistir. Bu Belge ¢ok genis katilimei gevrenin goriisii ve
oOnerileri dogrultusunda ortaya ¢ikmistir. Belgede; (1) yiiksek nitelikli, iyi yetismis ve meslege uygun bireylerin
Ogretmen olarak istthdamini saglamak, (2) ogretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimini siirekli kilmak, (3)
ogretmenlik meslegine yonelik algiy1 iyilestirmek ve meslegin statiisiinii giiglendirmek olmak iizere ii¢ amaca ve
bu amaglarin altinda cesitli hedeflere yer verilmektedir. Ozellikle ikinci amaci yerine getirmek adina
“dgretmenlerin gelisim ihtiyacini tespit i¢in periyodik olarak performans degerlendirme sistemini hayata gecirmek
ve adaylik siirecinden itibaren Ogretmenlerin kisisel ve mesleki gelisim faaliyetlerinin niteligini arttirmak”
hedeflenmektedir. Belgede dgretmenlerin mesleki gelisimine siirekli dinamizm katarak, 6gretmen rolil algisinda
koklii degisimler yasanmasi, kuskusuz ¢oklu veri kaynagina dayanan performans degerlendirme sisteminin hayata
gecirilmesiyle miimkiin olacagi ifade edilmektedir. 2017 — 2023 Ogretmen Strateji Belgesi’nde bahsi gecen ¢oklu
veri kaynagi olarak 6z degerlendirmenin yani sira okul miidiirii, meslektas, 6grenci ve veli gibi 6gretmene en dogru
ve objektif geri bildirim saglayabilecek kimselerin degerlendirmeye katilmasindan bahsedilmektedir.

Son olarak On Birinci Kalkinma Plani’nda® (2019 — 2023) egitimin amaglarinin dile getirildigi ilgili maddelerde
performans ifadesi aleni sekilde kullanilmamigtir. Ancak “dgretmenlerin ve okul yoneticilerinin motivasyonlari ve
mesleki gelisimleri artirilacak ve §gretmenlik mesleginin toplumsal statiisii giiclendirilecek”, “tiim paydaslarin
egitim siireclerine aktif katiliminin saglandigi okul gelisim modeli olusturulacagi” ifadelerine yer verilmektedir.
Kalkinma Planlartyla egitim unsurlarinda kalitenin ve etkinligin artirilmasi, yerel farkliliklarin sifirlanmasi, etkili
bir denetim sisteminin olusturulmasi amaglanmigtir. Ogretmen yetistiren kurumlar ile egitim kurumlari arasinda
diyalogu saglamlastirmak, egitim paydaslarinin yetistirilmesine 6ncelik vermek gibi amaglar da her zaman
giindemde olmustur (Bozan ve Ekinci, 2019, s. 144). Egitim sisteminde daha 6nceden adindan s6z edilen ve
11.04.2023 tarihinde giincellenerek yaymmlanan MEB Teftis Kurulu Yonetmeligi’ miifettis ve miifettis
yardimeilig1 kadrolarmin faaliyetleri ve raporlama baslig altinda denetim ve degerlendirme sistemleri hakkinda
bilgiler tekrar yinelemistir.

2. Literatiir Taramasi

Egitim camiasinda performans degerlendirme siirecinin etkin sekilde isleyebilmesinde beseri aktoérlerin
degerlendirme siirecini ve kriterlerini 6ziimsemesi olduk¢a 6nemlidir. Bu gerekgeyle literatiirde Tiirkiye’deki
egitim camiasinda performans degerlendirmeye iligkin goriisleri nicel ve nitel yontemler kullanarak ele alan bir¢ok
eser dikkat ¢ekmektedir. Bu eserlerden bazilar1 agsagidaki Tablo 1’°de derlenmistir.

5 MEB Ogretmen Strateji Belgesi (2017-2023).

https://oygm.meb.gov.tr/meb_iys dosyalar/2017_07/26174415_Strateji_Belgesi RG-Ylan- 26.07.2017.pdf.
6 T.C. Cumhurbagkanligi Strateji ve Biitge Bagkanligi (2019). On Birinci Kalkinma Plam (2019-2023).
https://www.sbb.gov.tr/wp-content/uploads/2022/07/0On_Birinci_Kalkinma Plani-2019-2023.pdf.

7 MEB Teftis Kurulu Yénetmeligi (2023). 11.04.2023 tarih ve 31765 sayili Resmi Gazete,
https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2023/04/20230411-1.htm.
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Tablo 1. MEB’de Performans Degerlendirme Siirecine ilisin Goriisleri Ele Alan Literatiirdeki Caligmalardan Ornekler

Yazar ve Yazarlar

Katilmcilarin Algilarina Yonelik Bulgular

Aksit (2006)

Tonbul (2009)

Giindiiz ve Tangut
(2014)

Dilbaz-Sayin ve
Arslan (2017)

Celikten ve Ozkan
(2018)

Kocak ve Arslan
(2018)

Konan ve Yilmaz
(2018)

Cimen, Bektas ve
Yiicel (2019)

Boydak-Ozan ve
Karagozoglu (2020)
Karabatak ve

Sengiir (2020)

Cetin ve Duman
(2022)

Ogretmenler, performans degerlendirmenin amaci ve uygulanmasi konusunda endiselidir.
Degerlendirme siirecine giivenmemekle birlikte donem itibariyle miifettisler tarafindan yapilan
degerlendirmenin objektifligine de giivenmemektedirler. Ayrica degerlendirme sonucunda basari ya
da basarisizligin belli olmamasi sorunlarina da dikkat ¢ekmislerdir.

Ogretmen, okul yéneticisi ve miifettislerin yarisi, performans degerlendirme siirecine olumlu
yaklagmakta 6nemli bir ¢cogunluk ise konu hakkinda bilgisinin olmadigini beyan etmektedir. Yine
performans degerlendirmenin 6gretmeni mesleki yonden gelistirecegi ancak kurumsal iklimi
olumsuz yonde etkileyecegi goriisli hakimdir. MEB tarafindan gelistirilen “Performans
Degerlendirme Modeli’nin uygulanmasi konusunda ise &gretmenler, yonetici ve deneticilere gore
daha olumsuz goriis bildirmistir. Ayrica degerlendiricilerin kimlerden olusmasi gerektigine iliskin
katilimcilar ortak yargtya varamamustir.

Ogretmenler performans kriterlerinden haberdar olmakla birlikte, degerlendirme sisteminin teftis
esasina gore yapilmasmn siirecin farkindaligina sahip olmayan veli ve Ogrenciler tarafindan
yapilmasindan daha faydali olacagi goriisiindedir. Ayrica 6zdegerlendirmeye firsat verilmesinin
gerekliligi ile bireyin performansini etkileyen sistem sorunlarinin tespit edilmesi gerektigi sonucuna
ulasilmustir.

Ogretmenin performansim degerlendirme siirecinde yer almasi gereken ¢oklu veri kaynaklarina
iliskin 6gretmen ve yonetici goriislerinin tespit edilmeye calisildig1 eserde “Ogretmen Performans
Degerlendirme Olgedi” gelistirilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda &gretmenlerin
degerlendirilmesinde ¢oklu veri olusturulmasi yoniinde ilk sirada “6z degerlendirme+6grenci+okul
idaresi” u¢liisii yer almustir.

Nitel olarak tasarlanan bu calismada 6gretmenler, performans degerlendirme sistemlerine karst
olumsuz goriis beyan etmekte, veliler ve Ogrencilerin bu siirecte objektiflikten uzak ve
degerlendirme icin gereken yeterlilikten yoksun olacagi kanisindadir.

Nitel olarak tasarlanan bu c¢alismada &gretmenler, okul miidiirlerince yapilan performans
degerlendirmenin amacina ulasamadig: goriisiindedir. Ayrica degerlendirme siiresinin smirhiligy,
kriterlerin somut olmamasi, degerlendirme sonrasi geribildirim mekanizmasimin isletilememesi,
degerlendirmenin ikili iliskilerden dolay1 objektiflikten uzak olmasi, adil olmamast ile tek bir kisiye
birakilmasina yonelik sorunlardan bahsetmislerdir.

Karma yontem kullanilan c¢aligmada; nicel veriler 1s1ginda Ogretmenler, performanslarinin
degerlendirilmesinde okul miidiirleri tarafindan kullanilan Olgiitleri yeterli bulmaktadir. Nitel
verilere bakildiginda ise dgretmenler performans degerlendirmeye olumlu bakmamaktadir. Ayrica
ogretmenler arasinda okul miidiirlerinin degerlendirmelerde objektif davranamadig1 ve bu konuda
denetlenmedikleri goriisii hakimdir.

Okul miidiirleri, kurum dis1 degerlendirmelere nazaran kurum ici yapilan degerlendirmelerin olumlu
sonuglar doguracagi kanaatindedir. Okul miidiirleri sistemin gelistirilmeye ihtiyaci oldugunu kabul
etmekle birlikte kendileri tarafindan yapilan degerlendirmelerin siirece yayilacagindan dolay1
sonuca odaklanan dig degerlendirmelere oranla daha olumlu sonuglanacagi kanaatindedir.
Ogretmenler, MEB Ogretmen Performans Degerlendirme ve Aday Ogretmenlik s ve Islemleri
Yonetmeligi Taslaginda dile getirilen performans sisteminin uygulanmasi durumunda
adaletsizliklerin olusabilecegi, ayrica sistemin baski ve istismar araci olarak kullanilabilecegi
konularinda endise duymaktadir. Performans degerlendirmenin gerekliligini savunan (yaridan az)
katilimcilar ise gelisimin saglanacagi, gizli yeteneklerin kesfedilecegi ve kisinin kendi performansin
izleyebilecegi bir sistemle degerlendirmenin yapilmas taraftaridir.

Ogretmenler, MEB Ogretmen Performans Degerlendirme ve Aday Ogretmenlik s ve Islemleri
Yonetmeligi Taslaginda dile getirilen performans sisteminin uygulanmasi durumunda, §gretmen ve
Ogrenci arasindaki iligkinin zedelenecegi, Ogretmenlerin mesleki prestijini kaybedecekleri,
uygulamada aksaklik ve haksizliklarin olacagi kanaatindedir.

Ogretmenler, performans degerlendirme konusunda 6nemli gelismeler saglandigi, ancak heniiz
amacina ulagamadigi, cesitli sorunlarin da varlik gostermeye devam ettigi goriisiindedir. Ayrica
stire¢ odakli degerlendirmenin bulunmamasi, degerlendirmede somut kriterlerin olmamasi ve geri
bildirim mekanizmasinin zayiflig1 konularinda rahatsizlik duymaktadir.

3. Yontem

Calismada nicel veri toplama yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Nigde ilinde MEB biinyesinde gorev
yapan Ogretmenlerin performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin alg1 diizeyleri SPSS 22.0
(Statistical Package for the Social Sciences) programi kullanilarak analiz edilmis ve c¢alisma icin gelistirilen

hipotezler sinanmustir.
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3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Simirhihklar

Kamunun hizmet sundugu alanlardan birisi olan egitimde belirlenen amaglarin yerine getirilmesi, bu amaglar
dogrultusunda girdilerin ve ¢iktilarin degerlendirilmesi kaginilmazdir. Egitim alaninda kamu hizmetinin iiretim
merkezi okul ve paydaslardir (Kilig, 2006, s. 190). Okul fiziki imkanlariyla 6n plana ¢ikarken paydaslar beseri
degerlerden olusmaktadir. Bu beseri degerlerden biri 6gretmenlerdir. Altun’un (2014, s. 7) da ifade ettigi iizere
ogretmene yapilan yatirnm gelecege yapilan yatirimdir. Ogretmene hangi alanda yatirim yapilacag: ise onlarin
ihtiyaclarmin ve eksikliklerinin degerlendirilmesiyle iliskilidir. Bu ylizden ¢alismada; MEB kurumlarinda bireysel
performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iligskin 6gretmen algilarinin 6l¢iilmesi amaclanmistir. Ayrica
calismada performans degerlendirmenin gerekliligi ile degerlendiricilerin kimlerden olusmasi gerektigi iizerinde
durulmustur. Béylece 6gretmenlerin bu konular hakkindaki goriislerini/algilarini dlgeceginden, egitim camiasinda
performans degerlendirmeye iligkin kamu politikalarina ve literatiirdeki Onceki caligmalarda oldugu gibi
kendinden sonraki diger ¢alismalara yol gosterici olmast agisindan 6nemlidir.

Tiirkiye’de egitim-6gretim hizmeti genis teskilat yapisiyla kapsamli sekilde kamusal alanda varlik gostermektedir.
MEB biinyesinde devlet okullarinda istihdam edilen 6gretmen sayis1 Haziran 2022 verilerine gore 1.112.305 tir®,
Aragtirmada birkag ili i¢ine alan bolgesel bir ¢alisma yapilmast dngoriilmiistiir. Ancak hem maddi imkansizliklar
hem de diinya giindemini derinden sarsan ve etkileyen Covid-19 pandemisi siirecine denk gelmesinden dolayi tek
bir ilin (Nigde’nin) secilmesine karar verilmistir. Bu yiizden ¢alisma sonuglarinin MEB biinyesinde istihdam
edilen 6gretmenlerin genelini temsil etme giicii zayiflamistir.

3.2. Evren ve Orneklem
Caligmada evren 2020 — 2021 Egitim-Ogretim yilinda Nigde ilinde MEB’e bagl resmi ilkokul, ortaokul, lise ve
diger egitim kurumlarinda gorev yapan 5225 Ogretmenden olusmaktadir. Evrenin tamamima gonderilen
anketlerden ¢alismada kullanilabilir nitelikte alinan geri doniis 361°dir. Evrenin tam sayisi bilindiginden %S5 hata
pay1 ile %95 giiven araliginda hesaplanan asgari 6rneklem sayist 358 olmasindan dolay: elde edilen anket sayist
(361) evreni temsil agisindan yeterlidir.

3.3. Veri Toplama Araci
Arastirmanin veri toplama araci literatiir taramast sonucunda iki boliim olarak tasarlanmustir. Tk bolimde
katilimeilarin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik yedi ifadeyle performans degerlendirmesine iliskin
(5’1i Likert kapsaminda degerlendirilemeyecegi 6n goriilen) dort ifade® yer almaktadr.

Nicel veri setinin ikinci boliimiinde ise MEB Teftis Kurulu tarafindan hazirlanan “Ilkégretimde Denetim ve
Performans Degerlendirme Esaslar1” kapsaminda “Ogretmen Performans Degerlendirme Form”larindan yola
cikilarak derlenen yeni performans degerlendirme kriterleri yer almaktadir. Coklu degerlendirmeyi tercih eden bu
form setlerinde, Ozellikle ortak olan ifadeler g¢aligmanin anket formu olusturulurken dikkate alinmistir. Bu
ifadelerin 6l¢eklendirilmesi adina yazim ve dilbilgisi kurallarina uygunlugu bakimindan alanda uzman kisilerin
goriisiine bagvurulmus ve yapilan oneriler dogrultusunda maddeler iizerinde gerekli diizeltmeler yapilmistir. Bir
sonraki agsamada ise taslak 6lgek formu, kapsam gegerligi i¢in konuyla ilgili goriis ve Onerilerini almak iizere
alandaki ti¢ uzmanin incelemesine sunulmustur. Uzmanlardan alinan olumlu gériisler dogrultusunda 38 maddeden
olusan 6l¢ek tasarlanmistir. Caligmada kullanilmasi 6ngoriilen bu dlgek igin gerekli etik kurul karar1 ve 6rneklem
olarak segilen egitim birimlerinde ¢aligmanin yiiriitiilebilmesi i¢in MEB’den gerekli izinler alinmistir.

3.4. Verilerinin Analizi

Nicel 6l¢gme araci anketleriyle elde edilen veriler, bilgisayar ortaminda SPSS 22.0 paket programiyla analiz
edilmistir. Verilerin analizi yapilirken betimsel istatistiklerden frekans (f), yiizde (%), aritmetik ortalama (X),
standart sapma (SS), giivenilirlik analizi, normallik testi sonuglarma bakilmistir. Elde edilen veriler 5°1i Likert!®
Olgegine gore aritmetik ortalamalari alinarak yorumlanmistir. Hipotezlerin sinanmasi adina g¢alismada non-
parametrik testlerden Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis H testi!'! kullanilmigtir.

8 Ogretmenlerin toplam istihdamdaki oran1 anlayabilmek igin ek bilgi: 2022 Haziran verileri dogrultusunda kamuda
4.989.413 (kadrolu 3.028.432, s6zlesmeli 568.368, siirekli is¢i 1.225.051, gegici is¢i 59.672 ve diger 107.890) personel
istihdam edilmektedir. SBB (2022). Kamu Sektérii Istihdam Sayilari. https://www.sbb.gov.tr/kamu-istihdami/

9 Sizce mesleki performansmizin denetlenmesi gerekli midir?

Sizce mesleki performansinizin denetlenmesi hangi siklikla olmalidir?

Sizce mesleki performansinizin denetlenmesi, kurumunuzun basarisinda etkili midir?

Sizce mesleki performansinizin denetlenmesi kim tarafindan yapilmalidir?

19 Dereceleme maddeleri, (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle
Katiliyorum segeneklerinden olusturulmustur.

1 Bu metotlarin tercihinde normal dagilim, homojenlik, bagimsizlik, eklenebilirlik gibi 6n sartlar1 yerine getirme zorunlulugu
yoktur (Geng ve Soysal, 2018).
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4. Bulgular

Aragtirmanin veri toplama aracinin ¢esitli boliimlerden olugsmasi dolayisiyla bu baglik altinda 6ncelikle demografik
bulgular ve 5°li Likert’le 6l¢iilmesi uygun goriilmeyen performans degerlendirmeye iliskin betimsel ifadeler,
akabinde 38 maddeden olusan o6l¢egin analiz edilmesi sonucunda elde edilen veriler tablolastirilarak
yorumlanmustir.

4.1. Demografik Bulgular

Tablo 2’ye gore katilimcilarin; %41°1 kadin, %59°u erkektir. Yas grubuna gore dagilimlari; 25 yas ve alt1 %3,3,
26-35 yas arasi %31,6, 36-45 yas aras1 %37,4, 46-55 yas arast %22,2, 56 yas ve iizeri %5,5 seklindedir. Egitim
durumuna gore; %77,3 iiniin lisans, %20,5’inin yiiksek lisans, %0,8inin doktora, %1,4 iiniin diger derecelerden'?
mezun seklinde dagilmistir. Mesleki kidem yili dagilimlarin %12,5’inin 1-5 yil, %20,2’sinin 6-10 yil, %21,1’inin
11-15 yil, %18,6’smnm 16-20 yil, %27,7’sinin 21 yil ve {izeri oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢aligmakta
oldugu kurumdaki mesleki kidemleri; %53,7’sinin 1-5 yil, %24,4’liniin 6-10 y1l, %11,9’unun 11-15 y1l, %3,3 iiniin
16-20 y1l, %6,6’smin 21 y1l ve lizeridir.

Tablo 2. Aragtirmanin Demografik Bulgulari

Degiskenler Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 148 41,0
Erkek 213 59,0
Yas 25 yag ve alt1 12 3,3
26-35 yas arasi 114 31,6
36-45 yas arasi 135 37,4
46-55 yas arasi 80 22,2
56 yas ve lizeri 20 5,5
Egitim Durumu Lisans 279 77,3
Yiiksek lisans 74 20,5
Doktora 3 .8
Diger 5 1,4
Mesleki Kidem 1-5 yil 45 12,5
6-10 y1l 73 20,2
11-15 y1l 76 21,1
16-20 y1l 67 18,6
21 yil ve iizeri 100 27,7
Calismakta Oldugunuz Kurumdaki 1-5y1l 194 53,7
Mesleki Kideminiz 6-10 y1l 88 24,4
11-15 y1l 43 11,9
16-20 y1l 12 33
21 yil ve tizeri 24 6,6
Gorev Yaptigimz Okul Tiirii Anaokulu 23 6,4
Tlkégretim 239 66,2
Ortadgretim 82 22,7
Diger 17 4,7
Kurumdaki Géreviniz Ogretmen 205 56,8
Miidiir yardimeisi 52 14,4
Miidiir 104 28,8

Katilimeilarin %6,4’1 anaokullarinda, %66,2’sinin ilkogretimde, %22,7’sinin ortadgretimde, %4,7’sinin diger
kurumlarda!® gérev yapmaktadir. Katilimcilar; %56,8°1 6gretmen, %14,4’ii miidiir yardimcisi ve %28,8’1 ise okul
miidiirii seklinde dagilmistir. Katilimeilara kurumdaki gorevlerinin ne olduguna iligkin yoneltilen ifadeyle idari
gorevde olup olmadiklart tespit edilmeye ¢alisilmistir. Tabloda elde edilen bulgular dogrultusunda katilimcilarin
cogunlukla; erkek, 36-45 yas araliginda, lisans mezunu, mesleki kidemlerinin 6-20 yil arasinda ve 1-5 yil aym
kurumda ¢alisanlardan oldugu, ilkogretim okullarinda goérev yaptiklari, yaridan fazlasinin idari goérevlerinin
olmadig1 goriiliir.

4.2. Egitimde Performans Degerlendirmeyle iliskilendirilen Bulgular
Tablo 3’te katilimcilarin %71,7’°si mesleki performanslariin degerlendirilmesi konusunda olumlu fikir beyan
ederken, %28,3’liik kesim ise bdyle bir degerlendirmenin yapilmamasi gerektigi kanaatindedir. Kurumlarda
performans degerlendirme siireci, g¢alisanlarin degerlendirilmesi agisindan olduk¢a Onemlidir. Performans
degerlendirme siirecinin ¢ok sik olmasi hem yoneticiye zaman kaybettirir hem de calisani siirekli olarak kaygi
igine diigiiriir. Diger taraftan performans degerlendirmenin ¢ok az ya da hi¢ yapilmamasi calisanin kontrol
edilmemesinden dolay1 isi dnemsememesine ve kurumun hedeflerine ulagamamasina neden olacaktir. Bu nedenle

122 yillik egitim enstitiisii mezunu dgretmenler
13 Halk Egitim Merkezi, Bilim Sanat Merkezi gibi
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degerlendirme periyotlarinin yeteri kadar uzun olmasi varilacak yargilarin da verimli olmasi agisindan daha
elveriglidir (Sabuncuoglu, 2009). Performans degerlendirme sikligiyla ilgili olarak Tutum (1976) ise zaman aralikli
degil de belli bagli durumlarin ortaya ¢ikmasiyla ya da 6nemli 6l¢lide basari ya da basarisizlik bas gosterdiginde
veya gorev ve yonetici degisikligi oldugunda yapilmasi goriisiindedir. Bu durumda &rgiitler biiylik bir emek ve
zaman kaybindan kurtulmus olurlar.

Calismada egitim kurumlar agisindan mesleki performansin yapilmasi onerilen degerlendirilme sikligina dair
katilimcilara yoneltilen ifadeye iliskin goriisler; %40,7 oraninda her yil, %25,2 oraninda higbir zaman, %24,4
oraninda 3 yilda bir, %9,7 oraninda her dénem seklinde dagilmustir.

Tablo 3. Egitimde Performans Degerlendirmeye iliskin Cesitli Bulgular

Degiskenler Frekans Yiizde
Mesleki Performansin Degerlendirilmesinin Gereksinimi Evet 259 71,7
Hayir 102 28,3
Mesleki Performans Degerlendirme Sikhig Her Dénem 35 9,7
Her Y1l 147 40,7
3 Yilda 88 24,4
Higbir Zaman 91 25,2
Mesleki Performansin Degerlendirilmesi Kurum Basarisinda Evet 261 72,3
Etkili mi? Hayir 100 27,7
Mesleki Performans Degerlendirmesi Yapacak Kisi Oz degerlendirme 121 33,5
Ogrenci 14 3,9
Veli 4 1,1
Zimre Ogretmenleri 12 3,3
Okul Yonetimi 111 30,7
Miifettis 99 27,4

Katilimeilarin %72,3’1i mesleki performansinin degerlendirilmesinin kurum basarisini etkiledigi kanaatinde iken
%27,7’lik orani ise tam aksini diisinmektedir. Performans degerlendiricilerinin kimler olmas1 gerektigine dair
goriislerinin soruldugu ifadeye katilimcilar; %33,5’1 6z degerlendirme, %30,7’si okul yonetimi, %27,4’{i miifettis,
%3,9’u 6grenci, %3,3’l ziimre 6gretmenleri ve %]1,1°1 veli olmas1 gerektigi yoniinde kanaatte bulunmugslardir.
Performans degerlendirilmesinde oransal olarak iist sirada yer alan 6z degerlendirmenin'* amaci orgiit
calisanlarinin kendi performansina yonelik ¢ikarimlarda bulunmasini saglamasidir. Tonbul (2009), Giindiiz ve
Tangut (2014), Dilbaz-Sayin ve Arslan (2017) tarafindan gerceklestirilen ¢alismalarda da 6z degerlendirme ilk
sirada yer almustir. Kisi kendi performans degerlendirmesi sonucunda eksikliklerini gorerek giderme ¢abasinda
bulunur (Goksel, 2013, s. 47). Ilgili calismada; “performans degerlendirme siireclerinde 6z degerlendirme, tek
basina kullanilmamakta, farkli degerlendiricilerle beraber personelin performanslarinin degerlendirmesinde s6z
sahibi olmaktadir” (Uyargil, 2013, s. 33) goriisiine paralel sonug elde edilmistir. Tkinci sirada yer alan okul
yonetimi tarafindan degerlendirmenin kabul gérmesi literatiirde en ¢ok karsilagilan, is gérenin ¢alistigi kurumdaki
iistli tarafindan degerlendirilmesi (Barutgugil, 2004, s. 430) anlayisinin yitirilmediginin kanmitidir. Kogak ve
Aslan’in (2018) calismasinda ise 6gretmenler okul miidiirleri tarafindan yapilan degerlendirmeyi amacina uygun
bulmamaktadir. Aksine Cimen, Bektas ve Yiicel’in (2019) caligmasinda okul miidiirleri kendileri tarafindan
yapilan degerlendirmenin siirece yayilacagi dolayisiyla etkin olacagi kanaatindedirler. Calismada iigiincii sirada
yer alan miifettis degerlendirmesine kars1 olumlu goriis beyanlar1 da merkez teskilatin tasray1 denetlemesi olarak
bilinen bir iist denetim ¢esididir (Findik¢i, 2009, s. 307). Ancak miifettis denetiminin yapildigr doneme tekabiil
eden Kocgak (2006) ve Aksit’in (2006) calismalarinda 6gretmenlerin miifettislerin degerlendirmesine giivenmedigi
ve pek sicak bakmadig1 gorilmistiir.

Ustler, astlarinin gorevleri konusundaki durumu takip etme ve onlarmn basarilarii takdir edebilme imkanina
sahiptir (Findikg1, 2009, s. 307). Astlarla yakindan iletisim kuran ve onlar1 gorevleri esnasinda gozlemleyen iistler,
caliganlara aninda geri bildirimde bulunarak onlarin basarilarini olumlu yonde destekleyebilir (Giiney, 2015, s.
199). Ustlerin basarisi, personelin mevcut performans durumuna bagl oldugundan etkin bir degerlendirici
olabilecegi goriisii hakimdir (ilsev, 2016, s. 183). Ayrica iist degerlendiriciler astlarmin gorev tanimlarini
bildiginden ve is yaparken yakin c¢evrelerinde olduklarindan dolayr etkin degerlendirme yapabileceklerdir
(Uyargil, 2013, s. 31). Fakat Jacob ve Lefgren (2008, p. 103) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada okul
miidiirlerinin genellikle en biiyiik ve en kiiciik standart basar1 kazanimlarini iireten 6gretmenleri belirleyebildigi
ve bu dagilimin ortasinda yer alan dgretmenleri ayirt etmede gerekli yetenege sahip olmadiklart sonucu dikkat
¢cekmektedir. Konan ve Yilmaz (2018) da caligmasinda okul miidiirlerinin denetim siirecinde adil ve objektif

14 Ozdenetim kisilerin kendilerini iginde bulunduklar &rgiitlerin amag ve hedeflerine gore kendi yetkinlikleri ve deger
yargilartyla yaptiklari icraatlar degerlendirmeleridir. Boylece yoneticiler ekstra bir ¢caligma yapmadan yani onlarin
denetimine gerek kalmadan, ¢alisanlar islerine adapte olup ve giidiilenip vazifelerini en iyi sekilde yapmaya ¢alisirlar (Altun,
2014, ss. 72-73).
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olamadiklar1 sonucuna ulasilmiglardir. Ustler tarafindan degerlendirmenin farkli olumsuz taraflari da vardir.
Ornegin; iistler degerlendirme yaparken personelin yillik performansina odaklanmak yerine, en son davranislarmin
etkisinde kalabilirler. Ayrica personelin zayif ya da giiclii birkag 6zelligini baz alarak denetime yon verebilirler.
Bu da sistemin nesnelligine gdlge diisiiriir (Tutum, 1976, s. 172; Barutgugil, 2004, s. 430).

Katilimcilarin performans degerlendirmesi yapabilecek kisilere yonelik siralamasinda dordiincii %3,9’la
ogrenciler, besinci %3,3’le ziimre dgretmenleri, altinci ise %1,1’le velilerdir. Tonbul’un (2009) c¢alismasinda
degerlendiricilerin kimler olacagi yoniindeki 6gretmen algilarinda 6grenci ve veliler oransal olarak asagilarda
kalmstir. Giindiiz ve Tangut’un (2014) ¢alismasindaki katilimcilar, velilerle birlikte 6grencilerin de siirece iligkin
farkindaliklarmin yeterli olmadigi, Celikten ve Ozkan’m (2018) calismasindaki katilimcilar da &zellikle
Ogrencilerin objektif olamayacagi gerekgesiyle performans degerlendirmeyi etkin sekilde yapamayacaklari
diisiincesindedirler. Boydak-Ozan ve Karagdzoglu’nun (2020) ¢alismasinda da veli ve 6grencilerin degerlendirici
olmamalar1 gerektigi beyan edilmistir. Karabatak ve Sengiir’iin (2020) caligmasinda da degerlendirici olmayacak
bu iki grup arasina meslektaglar eklenmistir. Oysaki 6nceki yillarda yapilan ¢caligmalardan Kogak’1n (2006) yaptigi
arastirmada 6gretmenlerin performans degerlendirmesinde ilk sirada %69 orantyla 6grenciler, ikinci sirada %31,8
orantyla ziimre (brans) 6gretmenleri, besinci sirada %20,9 gibi yiiksek bir oranla veliler yer almistir. Benzer
sekilde Celik-Uyaniktiirk’iin (2009) yaptig1 calismada ogretmenlerin biiyiik bir ¢ogunlugu, performans
degerlendirmesinde veli, 6grenci ve meslektaglarin yer almasinin herhangi bir sakinca dogurmadigi sonucuna
ulagilmigtir. Dilbaz-Sayin ve Arslan’in (2017) ¢alismasinda dgrenciler ilk iige girerken sadece velilerin oransal
degeri diistik ¢ikmustir.

Tablo 3’teki mesleki performans degerlendirmesinin kimler tarafindan yapilacagi sorusuna verilen yanitlardan
anlagilacagi tizere katilimeilarin %91,6 gibi bilyiik bir gogunlugu kurum ve sektoriin iginden (ziimre 6gretmenleri
haricinde) paydaslarin performanslarini degerlendirmesini uygun gérmektedir. Ogrenciler, ziimre dgretmenleri ve
velilerin performans degerlendirme siirecinde degerlendirici olarak kabul edilmesi ise %8,4°liik bir orana tekabiil
etmektedir. Ayrica velilerin degerlendirici grup i¢indeki yerinin ¢ok diisiik oldugu gézlemlenmistir. Tablo 3 genel
olarak degerlendirildiginde katilimcilarin ¢ogunlugu; mesleki agidan performans degerlendirmesinin gerektigi ve
degerlendirmenin kurum basarisini etkileyecegi, degerlendirme sikliginin yilda bir kez olmasi gerektigi ve 6z
degerlendirmenin digerlerinden daha iyi olacagi kanaatinde oldugu goriilmektedir.

4.3. Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Kriterlerinin Etkinligi Algilarina
Yonelik Bulgular
Nigde ili MEB’e bagh resmi okullarda istihdam edilen &gretmenlerin performans degerlendirme kriterlerinin
etkinligine iliskin algilarin1 6l¢meyi hedefleyen anket formundaki ifadelere iliskin frekans analizi sonuglart Tablo
4’te derlenmistir. Bu tabloya gore 6lgek maddelerinin frekans analizi sonuglarinda %85 ve iizeri bir oranla
“Katiltyorum” ve “Kesinlikle Katilryorum” segenekleri tercih edilmistir.

Tablo 4. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Etkinligine iliskin Frekans Analizi Bulgulari

No Degiskenler 1 2 3 4 5 T
1 Alanu ile ilgili kavram, ilke ve genellemeleri bilir, gelismeleri izler f 10 9 17 197 128 361
% 2,8 2,5 4,7 54,6 355 100
2 Alanu ile ilgili konularla giinliik hayat iligkilendirir f 4 14 12 183 148 361
% 1,1 3,9 33 50,7 41,0 100
3 Zimrede alinan kararlara katki saglar f 8 12 21 210 110 361
% 22 3,3 5,8 58,2 30,5 100
4 Ziumrede alman kararlart uygular f 6 12 20 205 118 361
% 1,7 33 5,5 56,8 32,7 100
5 Alant ve diger alanlardaki 6gretmenlerle igbirligi yapar f 6 13 15 186 141 361
% 1,7 3,6 4,2 51,5 39,1 100
6 Ogrencileri dersin amag ve hedefleri hakkinda bilgilendirir f 6 11 9 190 145 361
% 1,7 3,0 2,5 52,6 40,2 100
7 Dersin siiresini verimli kullanir f 6 4 11 180 160 361
% 1,7 1,1 3,0 49,9 443 100
8 Konunun dzelligine uygun dgretim yontem ve tekniklerini kullanir f 5 5 14 199 138 361
% 14 1.4 3.9 55,1 38,2 100
9 Ogrencilerin bireysel farkliliklarim dikkate alir f 5 9 20 179 148 361
% 14 2,5 5,5 49,6 41,0 100
10  Dersin konusuna uygun kaynak, arag ve gerecten faydalanir f 8 3 14 183 153 361

% 22 8 3,9 50,7 424 100
11 Ogrencilerin islenecek konu ile ilgili 6nceden hazirlik yapmasini saglar f 10 10 17 207 117 361
% 2,8 2,8 4,7 57,3 324 100

12 Simnav sorularmi islenen konularla, 6grencilere kazandirilacak bilgi ve 9 8 17 180 147 361
davraniglar1 6lgebilecek nitelik ve nicelikte hazirlar % 2,5 2,2 4,7 49,9 40,7 100
13 Cevap anahtarin1 smavdan Once hazirlar ve ayrintili puanlamay: f 11 5 11 188 146 361
lizerinde gosterir % 3,0 1,4 3,0 52,1 404 100
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14  Degerlendirme ve not takdirinde objektif davranir f 7 4 12 168 170 361

% 1,9 L1 33 46,5 47,1 100

15 Smavlarin degerlendirme sonuglarmi dikkate alarak, basarisizlik f 1 14 199 133 361

sebeplerini belirler ve sorunun ¢oziimiine yonelik 6nlemler alir % 1,4 2,8 3,9 55,1 36,8 100

16  Ogrencilerle iyi iliskiler kurarak onlara rol model olur f 6 10 155 183 361

% 1,9 1,7 2,8 42,9 50,7 100

17 Ogrencileri tanimaya yonelik gerekli cabay1 harcar f 4 11 193 147 361

% 1,7 1,1 3,0 53,5 40,7 100

18  Ogrencilerin egitimle ilgili sorunlarmin ¢dziimiinde yardime1 olur f 3 17 178 157 361

% 1,7 , 4,7 49,3 43,5 100

19 Ogrenci ve velilerle ilgili 6zel bilgileri gizli tutmaya dzen gosterir f 6 4 12 184 155 361

% 1,7 1,1 33 51,0 42,9 100

20  Ogrenci ve yakin gevresi ile isbirligi yapar f 5 9 19 190 138 361

% 14 2,5 53 52,6 38,2 100

21 Ogrencilerin okul igi ve okul dist etkinliklere katilmasim destekler f 7 9 14 193 138 361

% 1,9 2,5 39 53,5 382 100

22 Okuldaki sosyal, kiiltiirel ve sportif etkinliklerin hazirlanmasinda rol alir f 6 10 21 185 139 361

% 1,7 2,8 5,8 51,2 38,5 100

23 Okulun isleyisine iliskin kurallarin uygulanmasinda yonetimle isbirligi 6 9 14 207 125 361

yapar % 1,7 2,5 39 57,3 34,6 100

24 Okul disiplininin saglanmasi i¢in tizerine diigen gorevi yapar f 5 8 16 189 143 361

% 14 2,2 4,4 524 39,6 100

25  Gorev aldig1 kurul ve komisyonlardaki sorumlulugunu yerine getirir. 6 7 14 201 133 361

% 1,7 1,9 39 55,7 36,8 100

26  Kilik-kiyafet yonetmeligine uygun giyinir f 20 27 42 166 106 361

% 55 7,5 11,6 46,0 294 100

27  Sabirh ve hosgoriiliidiir f 4 7 14 201 135 361

% 1,1 1,9 3,9 557 374 100

28  Ogrenciler iizerinde sevgi ve saygiya dayal disiplini saglar f 4 6 13 186 152 361

% 1,1 1,7 3,6 51,5 42,1 100

29  Tslerini diizenli ve zamaninda yapar f 4 7 15 200 135 361

% 1,1 1,9 4,2 554 374 100

30 Kendine giiven duyar f 5 4 12 173 167 361

% 14 1,1 33 47,9 46,3 100

31 Insan haklarina saygihidir f 5 5 9 175 167 361

% 14 1,4 2,5 48,5 46,3 100

32 Meslegini severek ve isteyerek yapar f 4 7 12 158 180 361

% 1,1 1,9 33 43,8 49,9 100

33 Ogrencilerle saglikli bir iletigim kurar f 3 4 8 190 156 361

% .8 1,1 2,2 52,6 43,2 100

34  Dersin 6zelligine gore 6gretim ortamu ile ilgili gilivenlik 6nlemlerini alir f 4 8 13 186 150 361

% 1,1 2,2 3,6 51,5 41,6 100

35  Bireysel ve grup etkinlikleriyle 6grencilere sorumluluk bilinci kazandirir £ 5 7 7 199 143 361

% 14 1,9 1,9 55,1 39,6 100

36 Ogretim hizim 6grencilerin bilgi seviyesine gore ayarlar f 3 8 17 184 149 361

% 8 2,2 4,7 51,0 41,3 100

37  Tirk Milli Egitiminin amag ve ilkelerini planlarina yansitir f 5 6 17 194 139 361

% 14 1,7 4,7 53,7 38,5 100

38  Milli birlik ve biitiinliiglin temel unsurlarindan biri olan Tiirk Dili’nin f 10 5 13 173 160 361

ozellikleri bozulmadan ve asirilia kagilmadan Ogretilmesine 6zen % 2,8 1,4 3,6 479 443 100
gosterir

Olgek giivenilirliginin test edilmesi igin Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayisina bakilmasi gerekmektedir.
Cronbach’s Alpha katsayist 0 ile 1 arasinda degerler alir. Deger araligimin 0,70 ve iizerinde olmasi 6lgek
maddelerinin giivenilirligi icin yeterlidir (Biiyiikoztiirk, 2020, s. 183). Ozdamar’a (2004) gére ise; 0,00 ile 0,40
arasinda giivenilir degil, 0,40 ile 0,60 arasinda diisiik giivenilirlikte, 0,60 ile 0,80 arasinda oldukga giivenilir, 0,80
ile 1,00 arasinda olmasi ise yiiksek derecede giivenilirdir.

Ogretmenlerin performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin algisin1 6lgmeyi amaglayan 38 maddelik
bu 6l¢egin giivenilirlik analizi sonucu (Cronbach’s Alpha degeri) 0,983 tiir. Dolayistyla caligmada kullanilan 6l¢ek
yiiksek derecede giivenilirdir.

Calismada 6l¢ek ifadelerinin yinelenmemesi adina tablo seklinde gosterilmese de ifadelerin ortalama ve standart
sapma degerlerine bakilmigtir. Bu kapsamda 32. maddede yer alan “meslegini severek ve isteyerek yapar”
degiskeninin ortalamasi 4,3934’le en yiiksek; 26. maddede yer alan “kilik kiyafet yonetmeligine uygun giyinir”
degiskeninin ortalamasi ise 3,8615’le en diisiik ortalamaya sahiptir. Diger 6l¢ek maddelerinin puan ortalamasi
genel olarak 4,1136 ve iizerinde degerlerden olusmustur. Ozetle ¢alismaya geri doniis yapan katilimer tercihleri
genellikle “Katiliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum” arasi derecelere denk gelmektedir. Giirbiiz ve Sahin’e (2018,
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s. 210) gore eger birgok veri ortalamaya yakin ise standart sapma degeri kiiciiktiir; veri ortalamadan uzakta
yayilmissa standart sapma degeri bilyiik olur. Dolayisiyla 6l¢cek maddelerinin ortalamaya yakin oldugu ve standart
sapma degerlerinin ne ¢ok biiyiik ne de ¢ok kiiciik oldugu goriilmektedir.

Verilerin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek adina garpiklik ve basiklik degerlerine bakilir. Bu degerlerin
+1 degeri araliginda yer almasi, verilerin parametrik testlerle analiz edilebileceginin gostergesidir. Normallik
dagilimi i¢in carpiklik ve basiklik degerlerinin yaninda ortalama ve medyan degerlerine bakilmalidir. Bu
degerlerin birbirine yakin olmas1 dagilimin normalden agir1 sapmadigini gosterebilir. Fakat diger degerlerle birlikte
yorumlanmasi daha saglikli sonuglar verir (Biiyiikoztiirk, 2020, s. 40). Boylece Tablo 5’te dlgegin carpiklik,
basiklik, ortalama ve medyan degerlerine bakilarak normallik dagilimi incelenmektedir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin (Carpiklik=-2,156, Basiklik=8,076) + 1 degerleri arasinda olmamasi, verilerin normal dagilim
sergilemediginin gostergesidir.

Tablo 5. Olceginin Ortalama, Medyan, Carpiklik ve Basiklik Degerleri
Degisken Ortalama Medyan Carpikhk Basikhk

Performans Degerlendirme Kriterleri Ortalamasi 42632 4,2895 -2,156 8,076

Normallik dagilimi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin yaninda ayrica Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
degerlerine de bakilmistir. Ciinkii dagilimin normalligi ii¢ farkli yolla test edilebilir. Bunlarda birisi de
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testidir. Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuglarindaki
anlamlilik diizeylerinin yani *p (Sig.) degerinin 0,05’ten kiigiik olmasi durumunda, 6lgek maddeleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir ve veriler normal dagilmamaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 214).

Tablo 6. Normallik Testlerine Dair Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk Degerleri

Degisken Say1  Kolmogorov-Smirnov Shapiroe-Wilk
Z p
Performans Degerlendirme Kriterleri Ortalamasi 361 0,164 0,000 0,000

Aragtirmanin Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk degerlerine ait bulgular Tablo 6’da gosterilmektedir. Elde
edilen sonuca gore *p degerinin 0,05’ten kiiciik olmasi verilerin normal dagilim gostermediginin diger bir
kanitidir.

4.4. Hipotez Testleri

Calisma icin toplanan verilerin normal dagilim gostermemesinden dolayt hipotezlerinin sinanmasina non-
parametrik testlerle devam edilmistir. Non-parametrik testlerden iki bagimsiz degigskenin ‘“Performans
Degerlendirme Kriterlerinin Degerlendirme Siirecindeki Etkinligine iliskin Alginmn” anlamlilik diizeylerini
belirlemek adina Mann-Whitney U testi, ikiden fazla bagimsiz degiskenin anlamlilik diizeylerini belirlemek adina
ise Kruskal Wallis H testi kullanilmigtir. Tablo 7°de de goriildiigii lizere “Yas ile performans degerlendirme
kriterlerinin etkinligine iligkin algilar arasinda anlamli bir farklilik vardir” ile “Kurumda iistlenilen gorev ile
performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin algilar arasinda anlamli bir farklilik vardir” hipotezleri
kabul edilmis digerleri reddedilmistir.

Tablo 7. Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Kabul ve Red Durumlari

No Hipotez Kabul ve Red

1 Cinsiyet ile performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin algilar arasinda anlamli bir  Reddedildi
farklilik vardir.

2 Yas ile performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iligkin algilar arasinda anlamli bir Kabul Edildi
farklilik vardr.

3 Egitim durumu ile performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin algilar arasinda Reddedildi
anlamli bir farklilik vardir.

4 Mesleki kidem ile performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iligkin algilar arasinda anlamli  Reddedildi
bir farklilik vardur.

5 Calismakta oldugu kurumdaki mesleki kidemleri ile performans degerlendirme kriterlerinin  Reddedildi
etkinligine iliskin algilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

6 Gorev yapilan okul tiiril ile performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin algillar Reddedildi
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

7 Kurumda iistlenilen goérev ile performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iligkin algilar Kabul Edildi

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Calismada ilerleyen paragraf ve tablolarda kabul edilen hipotezlerdeki anlamli farkin hangi gruplardan
kaynaklandigina iliskin ¢ikarimlar verilerek devam edilmektedir. Gruplar arasi anlamli farklilik ilk olarak yas
degiskeninde ortaya ¢ikmistir. Tablo 8’deki Kruskal Wallis H Testi analizi sonuglarina gore *p degeri 0,05’ten
(X*=18,534, *p=0,001<0,05) kiiciiktiir. Boylece 6gretmenlerin yaglart ile performans degerlendirme kriterlerinin
etkinligine iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu ve H2 hipotezinin kabul edildigi goriiliir.
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Tablo 8. Yas ile Performans Degerlendirme Kriterlerinin Etkinligine [ligskin Algilar Arasindaki Farklihigin Olciildiigii
Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

Yas Say1 Siralama Ortalamasi Xz df p
25 ve alti 12 192,38

26-35 114 210,66

36-45 135 174,68 18,534 4 0,001
46-55 80 161,97

56 ve iizeri 20 123,90

Yas degiskeninde hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu tespit etmek igin ikili gruplar arasinda Mann-Whitney
U Testi uygulanmalidir; ancak gruplar arasi karsilastirma yapildigindan yeni anlamlilik diizeyinde de degisiklik
olmasi gerekir. Gruplar arasi karsilagtirma yapildiginda yeni anlamlilik diizeyinin belirlenmesi icin p degerinin
kargilagtirma sayisina (10°a) boliinmesi gerekir. Bu iglem sonucunda elde edilen yeni anlamlilik diizeyi
**p=0,005"tir. Caligmada biitiinliigii bozmamak adina degisken i¢inde anlamli farklilik ¢ikan yas gruplarina iligkin
sonuglar ilerleyen tablolarda verilmektedir.

Tablo 9. 26-35 ile 46-55 Yas Arasi Gruplarin Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Yas Say1 Siralama Ortalamasi P
26-35 yas arasi 114 108,25 0.001
46-55 yas arasi 30 82,18 ’

Tablo 9’da yer alan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore; 26-35 yas arasi ile 46-55 yas arasi gruplar arasinda
(**p<0,005) anlamli bir farklilik vardir. Gruplarin ortalamasina gére; 26-35 yas aras1 6gretmenlerin (108,25), 46-
55 yas arast ogretmenlere (82,18) gore performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin algilar1 daha
olumludur.

Tablo 10°’da Mann-Whitney U testi sonuglarina goére; 26-35 yas arasi ile 56 yas ve iizeri gruplar arasinda
(**p<0,005) anlamli bir farklilik vardir. Yas degiskenindeki farkliliga neden olan 26-35 yas arasi geng
ogretmenlerin (72,28), 56 ve istii 6gretmenlere (40,25) gore performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine
iliskin algilar1 daha olumludur.

Tablo 10. 26-35 Yas Arasi ile 56 Yas ve Uzeri Gruplarin Mann-Whitney U Testi Sonuglar

Yas Say1 Siralama Ortalamasi p
26-35 yas arasi 114 72,28 0.001
56 yas ve iizeri 20 40,25 ’

Tablo 11°de Kruskal Wallis H Testi sonucunda kurumda distlenilen gorev ile performans degerlendirme
kriterlerinin etkinligine iligkin algilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu goériilmiistiir. Yapilan analizde; *p<0,05
oldugundan H7 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 11. Kurumdaki Gorev ile Performans Degerlendirme Kriterlerinin Etkinligine Iliskin Algilar Arasindaki Farklihigin
Olgiildiigii Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

Kurumdaki Géreviniz Sayi Siralama Ortalamasi X2 df p
Ogretmen 205 192,18

Miidiir Yardimcisi 52 177,14 6,296 2 0,043
Miidiir 104 160,89

Kurumda iistlenilen gorevler arasinda hangi grupta farklilik oldugunu tespit etmek icin ikili gruplar arasinda Mann-
Whitney U Testi uygulanmast gerekir. Gruplar arasi karsilastirma yapildiginda yeni anlamlilik diizeyinin
belirlenmesi igin p degerinin karsilastirma sayisina (3’°e) boliinmesi gerekir. Bu islem sonucunda elde edilen yeni
anlamlilik diizeyi ***p=0,016’dur.

Tablo 12. Ogretmen ve Miidiir Gruplar1 Arasindaki Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Kurumdaki

Gérevi Say1 Siralama Ortalamasi p
Ogretmen 205 163,89

Miidiir 104 137,48 0,014

Tablo 12°de Mann-Whitney U testi sonuglarina gore; égretmen ve miidiir algilarinda (***p<0,016) anlamli bir
farklilik vardir. Gruplar arasi farklilik, &gretmenlerin (163,89), miidiirlere (137,48) oranla performans
degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin algilarmin daha olumlu olmasindan kaynaklidir. Bu sonucun
cikmasina; yoneticilerin performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine heniiz inanmamalari, angarya is yiikil
olarak gormeleri ve hali hazirda uygulanan sistemlerde degerlendirici olmalari gibi nedenler siralanabilir.
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Sonuc¢

Tiirkiye’de Cumbhuriyet 6ncesi ve sonrast donemlerde egitim sisteminde klasik denetim olarak adlandirilabilecek
mekanizmasinin isledigi ve merkezi orgiitsel yapi tarafindan denetim ve degerlendirme girisimlerinin oldugu
goriilmektedir. 20. yiizyilin son ¢eyreginde giindeme gelen ¢agdas yonetim anlayislart kapsamimda kamunun
hizmet sundugu diger alanlarda oldugu gibi MEB biinyesindeki egitim alaninda da denetimin performans
degerlendirmesi ve l¢limleriyle yapilmasi gerekliligi giindeme gelmistir.

Tiirkiye’de (MEB biinyesindeki) egitim sektdriinde performans yonetimi kapsaminda giindeme gelen performans
degerlendirme 1990’11 yillara tekabiil etmektedir. 2000’li yillarda kamu hizmetine yonelik degerlendirmelerin
yapildig1, amag ve hedeflerin belirlendigi Kalkinma Plan’larinda da egitim sektoriinde performans sozctigii siklikla
dile getirilmektedir. 2005 yi1linda MEB Teftis Kurulu tarafindan hazirlanan “ilkégretimde Denetim ve Performans
Degerlendirme Esaslar1” kapsaminda “Ogretmen Performans Degerlendirme Form”larinda; degerlendirme
kriterlerine, siirecine, degerlendiricilere dikkat ¢ekilmistir. Bu formlar dar bir kapsamda ve kisa bir siireligine
uygulansa da, alinan olumsuz tepkiler dolayisiyla sisteme dahil edilememistir. Klasik anlamda denetim
mekanizmalarina geri doniis yasanmis, 2014 yilinda Maarif Miifettisleri okul yonetimini denetlemekle sorumlu
tutulmus, okul miidiirleri ise 6gretmenlerin degerlendirilmesinde sdz sahibi olmustur. 2015 yilinda yayimlanan bir
yonetmelikte de Ozellikle aday &gretmenlerin performans degerlendirme kriterleri ve degerlendiricileri
belirlenirken diger 6gretmenlerin degerlendirmesi okul miidiirlerine birakilmistir. 2017-2018 egitim-6gretim
doneminde ise okul miidiirlerinin dgretmen performansini degerlendirme uygulamasindan da vazgegilmistir. 2017-
2023 Ogretmen Strateji Belgesinde ise performans degerlendirmede ¢oklu degerlendirme uygulamalar1 ve daha
onceki sistemle ortiisen kriterler tekrar glindeme tagmmistir.

Konuya iligkin bir ¢aba sarf edilse de, Tiirkiye’nin Milli Egitim sisteminde 6gretmenlerin performans denetimi ve
degerlendirmesine iliskin somut ve siireklilik arz eden normatif kurallara rastlanmamaktadir. Konuya iliskin
yapilan diizenlemelerde genel anlamda birbirinin benzeri yol, yontem ve kriterler tercih edilmektedir. Aslinda
performans degerlendirme siirecinin 6ziimsenmesi i¢in degerlendirilecek personelin ilgili kurallarin ve kriterlerin
belirlenmesindeki asamalara dahil edilmesi gerekir. Egitim hizmetinin yiiriitiiciisii olan 6gretmenlerin performans
degerlendirme kriterlerinin etkinligini kabul edip etmedikleri 6nemlidir. Bu olguya isaret etmek adina tasarlanan
arastirmada elde edilen verilerden de anlasilacag iizere, 6gretmenlerin biiyiik ¢ogunlugu 6lgekteki performans
degerlendirme kriterlerinin etkinligine iliskin olumlu goriis beyan etmistir. Performans degerlendirme siirecinin
bir biitiin olmasi dolayisiyla 6gretmenlere degerlendirmeyi gerekli goriip gormedikleri, degerlendirme sikligi ile
degerlendiricilerin kimlerden olugmasi gerektigi yoniinde sorular yoneltilmistir. Bu kapsamda da &gretmenlerin
biiylik cogunlugu performans degerlendirmesinin; mesleki acidan faydali olacag, yilda bir kez yapilmasi gerektigi,
kurumsal performansi da etkileyecegi goriisiindedir. Ogretmenlerin performanslarini degerlendirenlerin kimlerden
olusmas1 gerektigi konusundaki fikirleri ise oransal olarak 6z degerlendirme+okul yoOnetimi+miifettis
degerlendirmesi seklindedir. Ogrencinin 6gretmenini degerlendirmesinde diger ¢calismalarda (Celikten ve Ozkan,
2018; Karabatak ve Sengdr, 2020) oldugu gibi olumlu bakis acis1 gozlemlenmemistir.

Hipotez testlerine bakildiginda ise yas ve kurumda iistlenilen gorevlerin performans kriterlerine iligkin algida
farkliliga neden oldugu tespit edilmistir. Yas degiskeninde geng Ogretmenlerin performans degerlendirme
kriterlerinin kendilerini degerlendirebilecegi yoniinde olumlu goriisleri dikkat ¢ekmektedir. Kurumda iistlenilen
gorev degiskenine gore anlaml farkliliga ise yonetici kadrosunda olmayan 6gretmenlerin algi diizeylerindeki
yiikseklik neden olmustur. Her iki sonucun da temelinde kamu personel sisteminin performans degerlendirme
siirecine uygun olarak tasarlanmadig1 gosterilebilir. Ogretmenlerin performans degerlendirme siirecine iliskin
olumlu algilarinin bulunmas1 Tirk Milli Egitim sisteminde (kamuda istihdam orani yiiksek oldugundan)
performans oOlgiitleri kullanilarak sunulan kamu hizmetinin etkinligini ve verimliligini artirabilecegi
diisliniilmektedir. Calismanin smirhigi, Nigde ilindeki dgretmenlerin goriislerini yansitiyor olmasindan dolay1
genel hakkinda bir ¢ikarim yapilamayacagidir.

Caligmada elde edilen bulgular ve sonug¢ dogrultusunda;
* Nigde ili 6rnekleminde yapilan bu ¢alismanin bdlgesel ve ulusal diizeylerde de yapilmasi,

» Performans degerlendirme kriterlerinin etkinligi katilimcilarin biiyiik cogunlugu tarafindan kabul edilse de
kars1 goriislerin nedenlerini tespit etmek i¢in gozlem ve goriisme yontemleri kullanilan nitel arastirmalarla
desteklenmesi,

» Performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine geng egitmenler kadar pozitif bakamayan kesimin 6rneklem
olarak kabul edildigi yeni ¢alismalarla nedenlerin arastirilmasi,

» Performans degerlendirme kriterlerinin etkinligine yoneticilerin daha az katiliminin nedenlerinin agiga
kavusturulmasi adina yeni ¢aligsmalar yapilmasi dnerilmektedir.
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