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Personel degerlendirme, personel yonetiminin temel unsurlarindan biridir
ve kamu yonetimindeki degisim ve doniisiimlerle birlikte yeniden
sekillenmektedir. Tiirkiye'de 2011 yuina kadar sicil sistemi uygulanmig, 2011 yil1
itibariyle sicil sisteminden performans degerlendirme sistemine gegis icin adim
atilmistir. Bu konuda Milli Egitim Bakanligi (MEB) éncii kurumlardan biri
olmustur. Ogretmenlere yonelik performans degerlendirmelerinin bir kismi yargt
kararlari sonucunda iptal edilince uygulama bir siire durdurulmug ve daha sonra
veni bir degerlendirme modeli ortaya konmustur. Yeni model 360 derece
performans degerlendirme esasina dayalidir. 360 derece performans
degerlendirme sistemi ile degerlendirme siirecine dgrenci ve veliler de dahil
edilmistir. Ancak diizenleme egitim camiasindan, sendikalardan ve sosyal
medyadan gelen tepkilerle karsilasmistir. Bu dogrultuda arastirmamin amaci,
sicil sisteminden performans degerlendirme sistemine gegise neden ihtiyag
duyuldugu, performans degerlendirme sisteminin sicil sisteminden farkli bir
uygulama getirip getirmedigi, performans degerlendirmesinin égretmenleri nasil
etkiledigini incelemektir. Calismada belge analizi ve yart yapilandiriimig
goriisme yontemi kullanilmistir. Arastirma, Izmir ili ile simrlandirilmistir ve Milli
Egitim Bakanligi 6zelinde yiiriitiilmiistiir. Arastirma giincel gelismeleri icermesi
ve sendikalart kapsamasi bakimindan énemlidir. Arastirma sonucunda elde
edilen verilere gore, ogretmenler ¢ogunlukla performans degerlendirmesi
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hakkinda olumsuz goriig tasimaktadwr. Performans degerlendirme sistemi, sicil
sisteminden onemli bir fark yaratmamistiv. Uygulandigi bicimiyle performans
degerlendirme sistemi, sicil sisteminin gerisinde kalmistir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Ogretmen, Performans Degerlendirme,
Personel Degerlendirme, Sicil.

AN EVALUATION OF THE PERFORMANCE OF CIVIL SERVANTS IN
TURKEY: THE CASE OF THE MINISTRY OF NATIONAL EDUCATION

Abstract

Staff evaluation, which reshapes with changes and transformations in
public administration, is one of the basic elements of personnel management.
Registration system had been used as to 2011, after that steps have been taken to
transition to performance evaluation system. In this regard, the Ministry of
Education has been one of the leading institutions. When some of the performance
evaluations of teachers were cancelled by judicial decisions, the application
process was stopped for a while and a new evaluation model was introduced. This
model was based on 360-degree performance evaluation, which included students
and parents in the process. However, the regulation faced reactions from the
educational community, trade unions and social media. The aim of this research
is to facilitate the shift from registration system to performance evaluation system
where it is needed. This transformation applied in the Performance evaluation of
teachers affects. The document analysis and semi-structured interview method
were used in the study. The research was restricted to the province of Izmir and
conducted in the Ministry of National Education. The findings of this research
are significant in current developments and trade unions. According to the data
obtained as a result of the research, teachers mostly shared negative views on
teacher performance evaluation. The performance evaluation system did not
make a significant difference from the registry system. The performance
evaluation system as applied lagged behind the registry system.

Keywords: Education, Teacher, Performance Evaluation, Personel
Evaluation, Registry.

Giris

Ekonomik, sosyal, siyasal, teknolojik ve kiiltiirel gelismeler devlet yap1 ve
isleyisinde degisim ve doniisiimlere yol agmaktadir. Bu degisim ve doniigiimler

kamu yonetimini de etkilemektedir. Kamu yonetimi degistikge kamu personel
rejimi de degismektedir. Kamu personel rejimi igerisinde énemli bir yere sahip
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olan personel degerlendirme sistemi de bu siirecten etkilenmis ve yeni bir
degerlendirme modeli arayigina girilmistir.

Fordist sistemden post-fordist sisteme gecisle, 6zellikle 1980 sonrasi kamu
yoOnetimi yap1 ve isleyisinde ciddi degisikliklere yol agan ve piyasa modeline ve
kamuda 6zel sektor yonetim tekniklerinin kullanilmasina dayali olan reformlar;
devletin yapisini, fonksiyonlarini, kamu kurumlarinin isleyisi ve yapilanmasini
biiyiik oranda etkilemistir (Coskun, 2004: 153; Eryilmaz, 2010: 15; Giiler, 2003:
8-9; Sener, 2013: 565). Bu ¢ergevede personel rejimi ve bunun i¢inde yer alan
kamu personelinin performanslarmin degerlendirilmesiyle ilgili diizenlemeler
onemli hale gelmistir.

Bu caligma yasanan degisimi karsilagtirmali bir sekilde ¢oziimlemeyi
amaglamaktadir. Bu baglamda 2011 yilinda kaldirilan sicil sistemi ve {izerinde
caligmalara devam edilen performans degerlendirme sistemi temel inceleme
konusudur. Performans degerlendirmeye gegiste dncii kurumlardan biri olan Milli
Egitim Bakanligi’nin (MEB) degerlendirme politikalar1 {izerinden kurgulanan
caligmada, MEB’in performans degerlendirme ile ilgili ¢alismalar1 ve bununla
ilgili egitim paydaslarinin goriisleri kullanilmistir.

2018 yili verilerine gore Tirkiye’de toplam kamu personeli sayisi
3.390.738’dir. Bunun yaklasik 2.5 milyonunu memurlar olusturmaktadir. Toplam
ogretmen sayist 1.030.130’dur (DPT, 2019; MEB, 2019). Goriilecegi lizere
ogretmenler, memur kesimi iginde dnemli bir paya sahiptir. Bu 6nem egitim
camiasinin diger unsurlarini da géz oniinde bulundurunca daha da artmaktadir.
Ogretmenin sorumlu oldugu &grenciler, bu dgrencilerin velileri ve sendikalar
siirecin parcalaridir. Dolayisiyla bu konu olduk¢a genigs bir kesime hitap
etmektedir.

Arastirma gilincel gelismeleri igermesi ve sendikalar1 kapsamasi
bakimindan 6nemlidir. Konuyla ilgili diger ¢alismalar siire¢ igerisinde (uygulama
asamasinda) performans degerlendirmeyi incelerken (Altun ve Memisoglu, 2008;
Aslanargun ve Goksoy, 2013; Balkar ve Sahin, 2010; Demirtas, 2005; Ernalbant,
2014; Falak, 2017; Kayike¢1 ve Sarlak, 2013; Konan ve Yilmaz, 2019; Tung vd.,
2013) bu ¢alisma uygulama asamasinin yaninda, siire¢ tamamlandiktan sonraki
gelismeleri de igermektedir. Diger taraftan Ogretmenlerin performans
degerlendirmesi konusu g¢ogunlukla egitim bilimciler tarafindan ¢aligilmigtir.
Personel rejiminin kamu ydnetiminin dnemli konularindan birisi olmasi nedeniyle
konunun bu perspektiften degerlendirilmesi yaklasim agisindan Snemlidir.
Yapilan bu ¢aligmalarda genelinde anket yontemine basvuruldugu goriilmektedir.
Bu ¢alismanin 6zgiinliigii ise diger arastirmalardan farkli olarak goriisme teknigi
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kullanilmas1 ve goriigmelere sendikalarin dahil edilmesidir. Egitim kolunda
faaliyet gdsteren, en ¢ok iiyeye sahip ii¢ sendikanin temsilcileri ile goriigiilmiistiir.

Bu kapsamda ¢alisma ii¢ boliim olarak kurgulanmistir. Birinci béliimiinde
personel degerlendirme genel olarak ele alinacaktir. Ikinci boliimde, Tiirkiye’deki
personel degerlendirme sisteminde yasanan degisimler ve getirilmek istenen yeni
sistemin Ozellikleri incelenmektedir. Son boliimde performans degerlendirme ile
ilgili yar1 yapilandirilmis miilakatlar ile elde edilen 6gretmen, yonetici ve sendika
goriisleri analiz edilecektir.

1. Genel Olarak Personel Degerlendirme

Personel degerlendirme “personelin isteki basar1 diizeyinin belirlenmesi
amaciyla gergeklestirilen ve ¢oklukla, isgdérene, Onceden belirlenmis ve
tamimlanmis birtakim faktorlere gore pekiyi, iyi, orta, zayif gibi sifatlar ya da
rakamsal puanlar takdir edilerek yapilan iglem” olarak ifade edilmektedir
(Bozkurt vd, 1998: 204). Performans degerlendirme, orgiit i¢inde isgdrenleri
kendi potansiyellerinin farkina varmalarm saglayarak, Orgiitlerden ve
isgorenlerden daha etkin sonuclar almak i¢in hedef belirleme, degerlendirme,
geribildirim, odilllendirme asamalarindan olusan sistematik bir yonetim araci
olan performans ydnetiminin en énemli boyutudur (Helvaci, 2002: 155).

Personel degerlendirme sistemi isimleri farklilik gdsterse de (6rnegin, sicil
sistemi, performans sistemi...vb) her zaman mevcuttur. Performans
degerlendirme ise Ozellikle 1980 sonrasi postfordist personel rejiminin
degerlendirme bigimi olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Aslan, 2005: 35-155).
Ancak “performans degerlemesi”, “basar1 degerlemesi”, “personelin caligmasinin
degerlemesi” ve “personel degerlemesi” kavramlarnin es anlamli olarak

kullamldig1 goriilmektedir (Geylan, 1995: 140).

Hedeflere ne derece ulasildiginin kontrol edilmesi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, gerekli egitim programlarinin diizenlenmesi, insan kaynaginin daha
etkin ve verimli kullanilmasi, is basarisin1 gérme ve bdylece is tatmini saglama,
licret yonetimi icin gerekli verileri saglama ve isten ayrilacak kisilerin
belirlenmesi gibi birgok konuda personel degerlendirme sonuglar1 énemli rol
oynamaktadir (Findik¢1, 2002: 300-301; Tyson ve York, 1989: 142).

Personel degerlendirmenin yukarida belirtilen avantajlarinin yaninda bazi
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Degerlendirmeyi yapanin ve degerlendirme
yapilanin insan olmasi ve insanin karmasik dogasinin kisiden kisiye farkliliklar
gbstermesi  degerlendirmeyi giiglestirmektedir. Ozellikle de degerlendirme
unsurlarinin soyut kriterlere dayanmasi, zor olan siireci daha da zorlastirmaktadir.
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Mevcut personel degerlendirme ydntemlerinin iginde barindirdigi
problemler, uygulamadan kaynaklanan sorunlar ya da geleneksel yontemlerin
donemin ihtiyaglarina artik cevap veremiyor olmasi gibi nedenler yeni bir
degerlendirme sistemini gerekli kilmistir. Bu gereklilik dogrultusunda yeni bir
model olarak 360 derece performans degerlendirme (¢oklu veri kaynagina gore
degerlendirme) sistemi dne ¢ikmaistir.

360 derece performans degerlendirme; kisaca kisinin kendini
degerlendirmesinin yaninda, astlari, istleri, esitleri ve miisterileri tarafindan
performansina iligkin bilgi aldig1 siire¢ olarak tanimlanabilir. Personel
performansinin ¢ok tarafli degerlendirici tarafindan incelenmesi nedeniyle
performans degerlendirmesinin daha gegerli ve giivenilir olacag1 beklenmektedir
(Canitez ve Solmus, 2000: 112; Uyargil, 2008: 43; Woods, 1997: 202-203). 360
derece performans degerlendirme sisteminde paydaslar Tablo 1’de
gosterilmektedir:

Tablo 1: Degerlendirme Sisteminde Paydaglar

360° DEGERLENDIRME 270° DEGERLENDIRME
/ ®YONETICI eV ONETIC
8 ALT/DIGE :ES DEGER
R KENDISI
180° DEGERLENDIRME 90° DEGERLENDIRME
BYONETICI .
HKENDISI HYONET...

2. Tiirkiye’de Personel Degerlendirme Sistemi

Tiurkiye’de personel degerlendirmeyi ii¢c ayr1 doneme ayirmak
miimkiindiir. Sicil degerlendirme diizeninin temelleri liberal donemde atilmis,
fordist donemde devam etmistir. Post-fordist donemde ise performans
degerlendirme sistemi glindeme gelmigtir. Aragtirma kapsaminda esas olarak ele
alinan kisim, fordist donemden post-fordist doneme gegistir. Bu nedenle agagida,
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ozellikle fordist donemin sicil sistemi ve post-fordist dénemin performans
degerlendirme sistemine yer verilmistir.

2.1. Sicil Sistemi

Tirk Dil Kurumu (TDK)’da sicil ii¢ farkli sekilde tanimlanmaktadir.
Bunlar, “1. Resmi belgelerin kaydedildigi kiitik, 2. Gorevlilerin meslek
yasamlarindaki calisma durumlari, 3. Gorevlilerin meslek yasamlarindaki ¢caligma
durumlarinin islendigi dosya” seklindedir (TDK, 2019).

Sicil, Osmanli doneminde de var olan bir uygulamadir. Osmanli Devlet
yapisinda gorev yapan “memurlarin, gérevde bulunduklari siire igerisindeki
hallerinin, 6zel veya memuriyetle ilgili durumlarmin kaydolundugu sicil-i ahval
defterleri” bulunmaktadir. Bu uygulama 1879 yilina dayanmaktadir (Aslan, 2005:
236; Gazel, 2007: 204). 1800’lerde kurulmaya baslanan sicil sistemi,
cumhuriyetin kurulmasindan sonra da varligini korumustur. Bagka bir ifadeyle,
liberal donemde baglayan sicil uygulamasi fordist donemde biiyiik OSlgilide
korunarak devam etmistir.

Modern Tirkiye Cumhuriyeti’nde, 1986’da, 657 sayili DMK’nin
ongordiigii Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi ile degerlendirmenin esaslari
belirlenmis ve eski uygulamalara son verilmistir (Canman, 1993: 84; Tortop,
1994: 144). 1986 yonetmeligi ile dngoriilen degerlendirme sistemi, yiikseltilmesi
gereken devlet memurlarmin ayirt edilmesi, emekliye ayirilmasi, hizmetle
iligkisinin kesilmesi ve gorev degistirmede baslica dayanak olmustur (Canman,
1993: 84).

657 sayih DMK’ya tabi olan devlet memurlarinin performans
degerlendirmesi sicil amirleri tarafindan yapilmaktadir. Gizli sicil raporuna gore
denetimin esaslar1 ilgili yonetmelikte belirtilmistir. Ogretmenler, bu kanunun
birinci maddesinin birinci fikras1 kapsamina giren devlet memurlaridir. Bu
nedenle gizli sicil raporu ile degerlendirilmekteydiler.

2.1.1. Sicil Sisteminin ilkeleri

Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi'ne gore sicil sistemi bes temel ilkeden
olusmaktadir.

1. Sicil yilliktir (md.12).

2. Sicil verme yetkisi amir(ler)e aittir. Her personel kendisine en yakin
yoneticiden baslayarak yukariya dogru (varsa) lic amir tarafindan degerlendirilir

¢




Bingél Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, http://busbed.bingol.edu.tr,
Yil/Year: 10 ¢ Sayi/Issue: 19 ¢ Bahar/Spring 2020

(md.13, md.16). Birinci ve ikinci sicil amirlerinin verdikleri notlar arasinda 10 ya
da daha fazla fark olmasi halinde varsa li¢iincii sicil amirinin degerlendirmesi esas
almir (md.20).

Memurlarin  sicil amirleri, memurlarin mesleki yeterliliginin
belirlenmesini saglayan sorulari not ile, kisilik ile ilgili konular
miitalaa  yoluyla degerlendirerek sicil raporlarmi  doldurur.
Ilkégretim okulu égretmenlerinin birinci sicil amiri okul miidiirii,
ikinci sicil amiri ilkogretim miifettisi, ticiincii sicil amiri merkez il¢ede
ilgili il milli egitim miidiir yardimcist (yoksa sube miidiiri), diger
ilcelerde ilce milli egitim miidiiriidiir (Egitimi Arastirma ve
Gelistirme Dairesi Baskanligi [EARGED], 2001: 49).

3. Puanlama usulii esastir (60-75 arasi orta, 76-89 iyi, 90-100 arasi ¢ok iyi
bi¢imindedir. 59 ve altinda not alanlar olumsuz sicil almig sayilmaktadir) (md.16).

4. Sicil gizlidir. (4982 sayil1 Bilgi Edinme Kanunu ile birlikte gizlilik ilkesi
degerlendirilen agisindan kaldirilmistir).

5- iki y1l {ist iiste olumsuz sicil alan memur bir baska amirin emrine verilir.
Bu durumda da olumsuz sicil alirsa memuriyetle ilisigi kesilir (md. 24).
2.1.2. Sicil Degerlendirmesinin Niteligi ve Degerlendirme Olgiitleri

Devlet memurlar1 “Devlet Memuru Sicil Raporu”nda yer alan agagidaki 11
kistasa gore degerlendirilmekteydi. Bunlar (Devlet Memurlar Sicil Y dnetmeligi):

1) Sorumluluk duygusu,

2) Is heyecany, ise baglilig,

3) Meslek bilgisi, yazili ve sozlii ifade kabiliyeti, kendini yenileme gayret
4) Intizam ve gayreti,

5) Isbirligi yapma ve degisen sartlara, gorevlere uymada gosterdigi basari,
6) Tarafsizhig1,

7) Amirlerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine karsi tutum ve davranisi
8) Insan haklarina saygis,

9) Disipline riayeti,

10) Gorevini yerine getirmede ¢aligkanligi, kabiliyeti ve verimliligi,

$




Tiirkiye’de Devlet Memurlarinin Basarisinin Degerlendirilmesi:
Milli Egitim Bakanligi Ornedi

11) Yurtdis1 gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyeti ve yabanci dil
bilgisidir.

Degerlendirme 6lgiitlerinden anlagilacagi lizere, degerlendirmede daha ¢ok
memurun kisiligi ve mesleki yeterliligi temel alinmaktadir. Sicil formu 6rnegi
incelendiginde, basar1 degerlendirmesine iligskin sorular isindeki bagarisindan ¢ok
personelin igyerindeki diizen ve is arkadaslariyla uyumu ile iistiin verdigi emirlere
riayeti gibi “kisilik” 6zelliklerini degerlendirmektedir. Mesleki yeterlilik kriteri
ile bagar1 dlgiilmek istenmektedir (Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi). Ancak
bu durum uygulamada basarilamamaktadir. Basar1 ve amaclari gergeklestirme
derecesini 6lgmemektedir (Ekinci, 2008: 182).

MEB, 2001 yilinda hazirlattigi “Ogretmenlerin Performans Degerlendirme
Modeli ve Sicil Raporlar’” adli c¢alismada sicil sistemine ve miifettis
degerlendirmesine elestiriler getirerek ¢oklu veri kaynagina dayali performans
degerlendirmesi modelini ortaya koymustur. Bu raporda sicil sistemine elestiriler
getirilerek sicilin gizli olusu, subjektifligi, gelistirici olmayis1 iizerinde
durulmaktadir.

Sicil raporu ile degerlendirilen Ogretmenler raporun sonucundan
habersizdir. Yalnizca 6 yillik ortalamasi 90’in {izerinde olanlar ile 60 puanin
altinda olanlar haberdar olmaktadir. Bu da memurlarin yetersiz bulundugu
konularda kendisini yetistirmesi, hatalarim1 ve eksikliklerini gidermesine imkan
vermemektedir (EARGED, 2001: 50).

2.2. Performans Degerlendirme Sistemi

Ozellikle “gizliligi” ve degerlendirmedeki “objektifligi” elestirilen sicil
sistemi yerine daha objektif bir personel degerlendirme sisteminin kamu yonetimi
ve egitim yonetiminde uygulanmasi gerektigi son donemlerin giindeminde yer
alan bir konudur (Kayike1 ve Sarlak, 2013: 28; Konan ve Yilmaz, 2018: 151). Bu
dogrultuda 2000’1i yillardan itibaren hazirliklari siiren ¢alismalarin sonucunda
2011 yilinda sicil sisteminden performans degerlendirmesi sistemine gegis i¢in
adim atilmigtir.

Bunda Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plantyla (2001-2005) birlikte
baslayan kamu yonetiminde performans degerlendirmeye gegme c¢aligmalarinin
payt biiyliktiir. Buna gore, “egitim kurumlarinin bagart degerlendirmesi igin
toplam kalite yonetimini de dikkate alan performans 6l¢iimiine dayali bir model
gelistirilecektir (Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani, md.683). Bu dogrultuda
kamu yonetiminde yasal diizenlemeler hizlandirilmistir.
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“Ogretmen Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar1”
hazirlanmigtir. Bu ¢alismanin sonunda ilkdgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenler i¢in “6gretmen performans degerlendirme modeline” yer verilmistir.
Bu degerlendirme modelinde, ¢oklu veri kaynaklarina gore &gretmenlerin
performansinin degerlendirilmesi temel dayanaktir (EARGED, 2001). MEB ayn
dogrultuda ¢alismalarini siirdiirerek 2002 yilinda “Okulda Performans Y 6netimi”
taslagini hazirlamistir (EARGED, 2002).

14.10.2005 tarihli Kamu Personel Kanunu Tasar1 Taslagi’nda “Personel ve
Bagar1 Degerlendirmesi” sicil sistemi yerine onerilmistir. Milli Egitim Bakanlig1
da kamu yonetiminin diger alanlarina paralel olarak performans degerlendirme
calismalarini hizlandirmis ve pilot ¢alismalara baslamistir (Kayiker ve Sarlak,
2013: 29).

Bu ¢alismalarin akabinde MEB 2006 yilinda “Performans Degerlendirme
Yontemi Modeli” yayimlamigtir. MEB  6gretmenlerin  performansinin
degerlendirmesinde ¢oklu veri kaynagina dayali “performans degerlendirme
modelini” benimsemigtir. Buna goére, Ogretmenlerin degerlendirilmesinde
degerlendirilenin kendisi, Ustleri, ¢alisma arkadaslari ve denetim grubu veri
kaynagini olusturmaktadir (Altun ve Memisoglu, 2008: 8).

2011°de yapilan diizenleme ile 657 sayili Kanunda yer alan sicile iliskin
maddeler miilga edilerek sicil uygulamasi kaldirilmistir. Ardindan Devlet
Memurlar Sicil Yonetmeligi yiiriirlikten kaldirilmigtir. Yine 657 sayili DMK’ nin
122. maddesinin son fikrasinda “kamu kurumlar yiriitmekte olduklari
hizmetlerin 6zelliklerini goéz Oniinde bulundurarak memurlariin basari,
verimlilik ve gayretlerini 6l¢mek lizere, Devlet Personel Bagkanligi’nin uygun
goriisii  alinarak, degerlendirme Olgiitleri  belirleyebilir (DMK.m.122/4).”
ifadesine yer verilerek performans degerlendirme kamu kurumlarinin isteklerine
birakilmistir.

Sicil sisteminin kaldirilmasinin ardindan devlet memurlarinin genelini
kapsayan bir degerlendirme sistemi getirilmemistir. Ancak yeni diizenlemenin
getirilmesinin ardindan bazi bakanliklar ve bazi kokli kurumlar kendi
bilinyelerinde performans degerlendirme sistemini kurmaya baslamislardir. Bu
kurumlardan biri de Milli Egitim Bakanligi’dir. MEB, 17 Nisan 2015 tarihinde
“MEB Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Y&netmeligi’ni yayimlamistir. Bu
yonetmelik performans degerlendirme sistemini dngdrmektedir.

Ilgili Yonetmeligi’nin 54’{incii maddesinde “Ogretmenlerin basari,
verimlilik ve gayretlerini 6l¢gmek iizere her ders y1li sonunda, gérev yaptig1 egitim
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kurumunun miidiiri tarafindan degerlendirmesi yapilir” denilmek suretiyle
ogretmen performans degerlendirmesine yer verilmistir.

2.2.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Ilkeleri ve Niteligi

Sicil sisteminde oldugu gibi performans degerlendirme sistemi de bazi
temel ilkeler lizerine insa edilmistir. Asagida performans degerlendirmeye iligkin
mevzuatta yer alan diizenlemelere deginilmistir.

Devlet Personel Bagkanligi’nin tim kamu kurumlarimi kapsayan bir
degerlendirme sistemi olugturmak amaciyla “Kamu Personelinin Bagarilarinin
Degerlendirilmesine  Iliskin  Genel Yonetmelik Taslagi”  hazirlamistir
(http://www.dpb.gov.tr). Yonetmelik taslagi ile yoneticiler dahil tim memurlar
ve sOzlesmeli personel i¢in performans degerlendirmesi 6ngoriilmektedir (md.7,
md.13).

Yonetmelik taslagi incelendiginde basar1 degerlendirme yani performans
degerlendirme sisteminin temel ilkeleri sunlardir (md.5);

a) Adalet ve nesnellik,

b) Saydamlik ve alenilik,

¢) Belirlilik,

d) Katilimeilik ve uzlagsma,

e) Stratejik planlar ve ilgili mevzuat ile uyumluluk,
f) Olgiilebilirlik,

g) Islevsellik ve ¢ok yonliiliik.

657 sayilih DMK’nin 3. maddesinde ise temel ilkeler olarak
“smiflandirma”, “kariyer” ve “liyakat” ilkelerine yer verilmistir. Taslakta kamu
personel yonetiminin temel ilkelerinde degisiklige gidilerek yeni kamu
isletmeciligi anlayiginin benimsendigi sdylenebilir.

Diizenleme ile getirilen degisikliklerden bir digeri personelin en yakin
“amirinin yaninda is arkadaglari, en yakin astlar1 ve hizmetten faydalananlar”
tarafindan degerlendirilmesidir (md.7). Amirlerce verilecek puanlar izleme
formuna dayanacaktir (md.17). Arka arkaya ii¢ basar1 degerlendirme déneminde
yiiksek basar1 puani alan (A ve B diizeyinde) personelin bu durumu “gérevde
yiikselmelerinde, goreviyle ilgili kisisel gelisim imkanlariin desteklenmesinde,
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yer degistirme uygulamalarinda, yurt dis1 gérevlendirmelerde ve insan kaynaklari
planlamasinin diger alanlarinda” esas alinacaktir (md.27).

Diisiik bagar1 puani (C ve D diizeyinde) alan personelin eksikliklerinin
saptandig1 alanlarda amir ile personel arasinda goriigme yapilarak “gelisim
planlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi” zorunludur (md.27). Arka arkaya iig
basart degerlendirme déneminin en az ikisinde de basari puani diisiik olan (D
diizeyinde) personele iliskin “kurumlar gorev veya gorev yeri degisikligi” gibi
gerekli tedbirleri alir (md.27). Personelin hedef, gorev ve yetkinliklerinin
degerlendirilmesi esastir (md.10)

Arap (2017: 8)’a gore bu tip bir degerlendirme sistemi, sicil sisteminden
farkliliklar igermekle birlikte, temel bir farklilik getirmemektedir. Bir baska
ifadeyle, sicil sisteminden vazge¢me nedenlerini ortadan kaldirmamaktadir.

17 Nisan 2015 tarihinde yayimlanan MEB Ogretmen Atama ve Yer Degistirme
Yonetmeligi’nin getirdigi degerlendirme 6lgiitleri sunlardir:

* Egitim ve 6gretimi planlayabilme,

* Egitim ve 6gretim ortamlarini diizenleyebilme,

» Tletisim becerilerini etkili kullanabilme,

« Ogrencileri hedef kazanimlar dogrultusunda giidiileyebilme,

*Cevre olanaklarint  6grenme siirecini  destekleyecek  bigimde
kullanabilme,

» Zamani yoOnetebilme,

+ Ogretim yontem ve tekniklerini etkin bigimde kullanabilme,

» Egitim 6gretim siirecini degerlendirebilme,

* Okulun egitim dgretim politikalarina uyum ve katki saglayabilme,

+ Ogretmenlik mesleginin gerektirdigi genel tutum ve davramiglari
sergileyebilme.

Ilgili yonetmelik cergevesinde 2015-2016 déneminde 6gretmenlerin
performans degerlendirmesi yapilmis ve akabinde kurumlardan geri bildirimler
almmustir. Bu siiregte egitim camiasi, sendikalar ve sosyal medyadan yogun
tepkiler gelmistir. Bu dogrultuda “kurum miidiiriiniin tekli degerlendirmesi yerine
coklu veri kaynagina dayali performans degerlendirme sistemine” gecilmesine

yonelik ¢alismalar baslatilmigtir.
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Ozetle, okul miidiiriiniin tekli degerlendirmesi 2015-2016 egitim dgretim
yilinda bir defa uygulanmasimmin ardindan gelen tepkiler iizerine rafa
kaldirilmistir. Ancak MEB sistem {izerinde ¢alismalarina devam etmistir.

23 Subat 2018 tarihinde Yiiksek Ogretim Kurulu'nun (YOK) internet
sitesinde yayinlanarak goriise acilan “MEB Ogretmen Performans Degerlendirme
ve Aday Ogretmenlik Is ve Islemleri Yonetmeligi” taslagi ile coklu performans
degerlendirme sistemi ortaya konmaktadir (https://www.yok.gov.tr, 2019). Buna
gbre bir Ogretmeni degerlendirecek kisiler; dgretmenin gorev yaptigi egitim
kurumunda

* Okul miidiiri,

* Zliimre 6gretmenleri,

* Ziimre O6gretmenleri disindaki 6gretmenleri,

* Sorumlu oldugu 6grencilerin velileri,

* Sorumlu oldugu 6grencileri,
* Kendisidir (md.18).

Ogretmenlerin  degerlendirmesine  katilacak  olan  paydaslarin
degerlendirmeye katilim ylizdesi Tablo 2’de gdsterilmektedir.

Tablo 2: Performans Puani Verecek Olan Paydaslarin Degerlendirmeye Katilim
Yiizdesi

PERFORMANS DEGERLENDIRME PUANI

® Miidiir (%25)

@ Ziimre Ogretmeni (%20)
E Diger Ogretmenler (%15)
uVeli (%15)

i Ogrenci (%15)

U Kendisi (%10)

En son gelinen noktada ise Bakanlik &gretmenlere performans
degerlendirmesi uygulanmayacagini agiklamigtir.?

? 20 Temmuz 2018 tarihli “Milli Egitim Bakan1 Ziya Seluk: dgretmen performans sistemini
uygulamayacagiz” haberi i¢in bkz.
https://www.google.com/amp/s/www.ntv.com.tr/amp/egitim/milli-gitimbakaniziyaselcuk
ogretmenperformanssisteminiuygulamayacagiz,ui7xWDCODU2D4EPoXe3 xg
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3. Ogretmen, Yonetici ve Sendikalarin Performans Degerlendirmeye
Iliskin Goriisleri

3.1. Veri Toplama Teknigi

Bu ¢alisma kapsaminda izmir’in farkli ilcelerinde bulunan 8 ayr1 okuldan
33 ogretmen ile kartopu drneklemesi teknigi kullanilarak yari yapilandirilmis
goriisme yapilmigtir. Okul tipi olarak farkli okullar segilmistir. Yine farkli okul
ve ilgelerden 3 yonetici ile goriisiilmiistiir. Ayrica egitim kolunda onde gelen
sendikalarin (Egitim Sen, Egitim Bir-Sen ve Tirk Egitim-Sen) yetkilileri ile
goriisme yapilmistir. Boylece toplam goriisiilen kisi sayist 39°a ulagmistir.

Aragtirma, Izmir ili ile simrlandirilmistir ve Milli Egitim Bakanh
Ozelinde, 6gretmenler ve yoneticiler kapsaminda yiiritilmistir. 2018-2019
ogretim yilinda Izmir ilinde gérev yapan dgretmen sayisi 40.583’diir. Toplam
okul sayisi ise 2.419°dur. Arastirma evreninin ¢ok genis olmasi nedeniyle
orneklem tlizerinden arastirma yiiriitiilmistiir. Bu kapsamda 7 ilgede 36 kisi ve 3
sendika yetkilisi olmak iizere toplam 39 kisi ile goriisme yapilmistir. Verilerin
yinelenmesi, ek bilgi elde edilememesi nedeniyle veri toplama asamasina son
verilmigtir.

Arastirma kapsaminda temel olarak su sorulara yanit aranmistir: Sicil
sisteminden performans degerlendirme sistemine gegise neden ihtiya¢ duyuldu?
Performans degerlendirme sistemi sicil sisteminden farkli bir uygulama getirdi
mi? Performans degerlendirme 6gretmenleri nasil etkiledi? Bu temel {i¢ sorunun
akabinde katilimcilara, nasil bir degerlendirme olmasi gerektigi ile ilgili soru
yoneltilmig ve katilimcilardan gelen cevaplar ¢alismaya eklenmistir.
Katilimcilarla en az 15 dakika, en ¢ok 2 saat siiren goriigmeler yapilmistir. Veriler
iceriklerine gore gruplanmis olup, alintilarla desteklenerek aktarilmistir. Tablo
3’de gorligme yapilan dgretmenlerin profilleri yer almaktadir:

Tablo 3: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Profilleri

01 K Matematik Ortaokul

02 K Matematik Mesleki Lise
03 E Tarih Lise

04 K Edebiyat Lise

05 K Matematik Lise

06 K Tarih Lise
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07 K Fizik Lise
08 E Almanca Lise
09 K Kimya Lise
010 K Miizik Lise
011 E Matematik Lise
012 E Matematik Lise
013 K Sinif 6gretmeni  {lkokul
014 K Sinif 6gretmeni  flkokul
015 K Sinif 6gretmeni  {lkokul
016 E Sinif 6gretmeni  {lkokul
017 E Tarih Ortaokul
018 E Biyoloji Lise
019 E Matematik Lise
020 K Edebiyat Lise
021 K Tarih Lise
022 K Kimya Lise
023 E Tarih Lise
024 E Grafik tasarim Teknik Lise
025 K Sosyal bilgiler ~ Ortaokul
026 K Yabanci dil Ortaokul
027 K Teknoloji ve Ortaokul
tasarim
028 K Matematik Ortaokul
029 K Matematik Ortaokul
030 K Din kiiltiiri Ortaokul
031 K Yabanci dil Ortaokul
032 K Fen bilgisi Ortaokul
033 K Ingilizce Ortaokul
Toplam: 33

3.2. Ogretmenlerin Performans Degerlendirmeye Iliskin Goriisleri

1) Sicil sisteminden performans degerlendirme sistemine gecise neden ihtiya¢
duyuldu?

Yapilan goriismeler sonucunda Ogretmenlerin biiyilk ¢ogunlugu sicil
sisteminin objektif olmadigini, degerlendirmenin sicil amirinin inisiyatifine bagh
oldugunu belirtmistir. Sicil amirinin kisisel iliskilere, siyasal goriise ve duygusal
egilimlere gore degerlendirme yapabildigini bu yilizden sistemin seffaf ve objektif
bulmadiklarini dile getirmiglerdir.
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Sicil sistemi sikantili bir siiregti. Seffaf degildi. Sicil notunu veren
amirler kisisel hareket ediyordu. Ornegin kendi giyimi kotii oldugu
halde benim kilik kiyafetimi elestiriyor ya da her aksam i¢ki i¢tigini
bildigimiz kigi benim ahlakimi degerlendiriyor...(019)

Ahbap ¢avus iligkisi gegerli... Sov yapan, siyasi davranabilen,
miidiirle arasini iyi tutan ama ders anlatmayan kisi takdir, tesekkiir
alabiliyor. Ogrenciye agwlik veren goriilmiiyor.  Objektif
degildi...(05)

Bazi ogretmenler devletin kamu hizmetinden elini ¢ekme ve verdigi
hizmetleri 6zele aktarma politikalarmin bir pargasi olarak sicil sisteminden
performans degerlendirme sistemine gecildigini ifade etmistir.

Devlet kamudan elini cekmeye ¢alisiyor. Ozele aktaracak, azaltmak icin.
Liberal politikalarla egitimin ici bosaltiliyor...(021)

Egitimin kalitesini artirmak adina boyle bir degisiklige gidildigi ancak
egitimin kalitesini artirmanin sadece dgretmenin performansi ile alakali olmadig1
da belirtilen hususlardan biri olmustur.

Ogretmenin performansini  artrmak igin degisiklige gidildi.
Egitimin kalitesini artirmak sadece Ogretmen performansi ile
alakali degil. Ogrencinin ailesi ilgilenmiyor. Okula ¢agiriyoruz
veliyi. Veli cocugunun kaginci simifa gittigini bilmiyor...(024).

Performans1 6lgmek igin bir¢ok evrak ve dosya kalabalig1 ile ugragsmak
zorunda kaldiklarini hatta bu evrak kalabaliinin dgrencilerin dniine gegtigi de
ifade edilmistir.

Egitim égretimden ayri bir¢ok seyle ugrasiyoruz. Proje adi altinda
ogrenci ve dgretmeni ilgilendirmeyen, ilgisini de ¢ekmeyen sozde
calisma yaptiriyor. Bunlarin geribildirimi olsun da ne olursa
olsun. Anlamadan yaz gonder. I¢i bos... Ogrenci vs. bir kenara
brakiliyor (02).

Ayrica dgretmenin performansini artirmak i¢in degisiklige gidildigini de
ifade eden Ogretmenler olmustur. Hakkaniyetli bir sekilde isini iyi yapan
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o0gretmenlerin ayirt edilip ddiillendirilmesinin 6gretmenleri motive edecegi ve
performanslarin1 artiracagini belirtmisglerdir. Bazi Ogretmenler ise egitimin
verilere bakilarak Olclilemeyecegini bu ylizden degerlendirme olmamasi
gerektigini sdylemislerdir.

2) Performans degerlendirme sistemi sicil sisteminden farkh bir
uygulama getirdi mi?

Literatiir taramas1 ve goriismelerden elde edilen verilere gore sicil
sisteminin yetersizlikleri kabul edilmekle birlikte, sicil sistemi yerine getirilmek
istenen performans degerlendirmesi sistemi bu yetersizlikleri giderebilecek
yeterlikte degildir. Yapilan goriismelerde yeni sistemin objektifligi saglamadig,
degerlendirmenin sadece adinin degistigi ifade edilmistir.

Sicilde ayni performans degerlendirme de ayni. Sadece adi degisti.
Degisen bir sey yok. Verilerin yine ayaklari yere basmiyor. Idare ile
personel karsi karsiya kaldi. Performans degerlendirmesi bu yiizden
uygulanmak istenmiyor. Kimlik, cinsiyet nedeniyle performans notu
uygulaniyor. Objektifligi saglamadi (O18).

Bilgi Edinme Kanunu c¢iktiktan sonra [degerlendirilen a¢isindan
gizlilik kalktiktan sonra] objektif degerlendirme yapiimadigi ortaya
iyice ¢ikti. Bu nedenle performans degerlendirmesi getirildi ama
degisen bir sey olmadi (O19).

Degerlendirme sonucunda herkese 100 puan verildigi, diisiik not alanlarin
midiire itiraz etmesi lizerine notlarin geri alinip yiikseltildigi ya da 6gretmenlerin
kendilerince bu degerlendirmeyi yapmasi gibi Orneklerle karsilagiimigtir.
Uygulamadan anlagilan 6gretmenler ve yoneticiler performans degerlendirmeye
inanmamaktadir ve bir formaliteden ibaret gormektedir.

Performans degerlendirmesi basindan sonuna fiyasko. Bir kere
yapildi. Liyakat sistemi islemedigi icin performans hi¢bir zaman
degerlendirme olamaz. Iki sene oOnce not verildi sadece.
Ogretmenler cok tepki gosterdi. Cok iyi olana 50 verdi saglikli
olmadi. Tepkiler iizerine notlar geri alindi herkese 100 verildi (O5).
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Miidiir ogretmeni karsisina almamak icin yiiksek not veriyor.
Verilen notu degistiriyor. Okuldan okula verilen notlar
degisebiliyor. Onceki ¢alistigim okulda daha zor kosullarda daha
¢ok ¢alistigim halde diisiik not aliyyordum. Sehirde ¢ok da
yorulmadan daha yiiksek not aliyorum (O7).

Ogretmenler, Ogrenci, veli, is arkadaslarinin dahil oldugu bir
degerlendirme sisteminin ise daha da kotii olacagini belirterek karsi ¢gikmaktadir.
Boyle bir degerlendirmenin i¢ barisi bozacagini, daha uygulama gelmeden
ogrencilerin 6gretmenleri tehdit ettigini dile getirmektedirler. Bununla birlikte
Ogretmenler en iyi miifettisin 6grenci oldugunu diistinmektedirler. Ancak
Ogrencilerin  Ggretmene puan vermesini ¢ok sakincali bulmaktadirlar.
Ogrencilerin ve velilerin yeterince bilingli sekilde davranamayacagini, égrenci
Ogretmen arasinda not aligverisine donen bir iliski olacagini belirtmektedirler.
Ogretmenlerin birbirini degerlendirmesine ise aralarindaki isbirligi ve uyumu
bozacagi, rekabet ortami yaratacagi gerekcesiyle karsidirlar.

Ozetle sicil sisteminden farkli olarak ogretmenler kendilerine verilen
notlar1 gérme imkanina sahiptir. Ancak sorun notlarin verilis asamasindadir.
Degerlendirmeyi yapan midiiriin objektifligi yine soru isareti yaratmaktadir.
Degerlendirme kriterleri saglikli bulunmadig1 gibi notlarin goriilmesinden sonra
ayrt sorunlar ¢ikabilmektedir. Ayrica sicil sistemindeki ddiillendirme
Ogretmenleri motive edici bir uygulama olarak goériilmektedir. Alt1 y1l {ist Giste 90
puan {istli alan 6gretmene bir kademe ilerlemesi verilmektedir. Bu da daha erken
emeklilik hakki kazanmalarin1 saglamaktadir. Yeni uygulamada sadece sekiz
sene higbir ceza almayan 6gretmene bir kademe ilerlemesi verilmektedir. Suanda
bir 6diil verilmedigi, sadece bagar1 belgesi verildigi, bunun da diizenli olmadig:
dile getirilmistir.

3) Performans degerlendirme 6gretmenleri nasil etkiledi?

Performans degerlendirme yalnizca bir kere uygulandigi ve bunun
sonuglart da kullanilmadig1 i¢in dgretmenler tizerinde somut bir etki yaratmadig:
goriilmektedir. Performans degerlendirmede en ¢ok karsi ¢ikilan uygulama
degerlendirmeye veli, dgrenci ve is arkadaslarinin dahil edilmesidir. Ozellikle
velilerin ve 6grencilerin puanlama yapmasinin ¢ok sakincali olacagi belirtilmistir.
Daha sistem taslak halindeyken bile 6grencilerin dgretmenleri tehdit eder hale
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Ogrenciden alinan déniitler ¢ok Onemli olmakla birlikte dgrencinin
O0gretmene puan vermesi sakincali sonuglar dogurabilecektir. En tehlikelisi de
dgretmenin dgrenciye yaklasimini olumsuz etkileyecek olmasidir. “Ogrenci
benim itibarimla oynuyor ben de ona boyle davranirim.” seklinde diisiincelerin
olabilecegi ifade edilmigtir. Bir 6gretmen ¢oklu degerlendirmede en sakincali
sonucun bu olacagini belirtmektedir.

Performans degerlendirmenin olumlu yonleri olabilecegi gibi yararindan
fazla olumsuzluklar barindirdigi gerekgesiyle, egitim camiasi, sendikalar ve
sosyal medyada performans degerlendirmeye tepki gosterilmistir. Bu siirecte
yargidan performans notuna gelen iptaller ve oOzellikle egitim is kolundaki
sendikalarin uygulamaya kars1 tepkisi uygulamanin kaldirilmasinda etkili
olmustur.

3.3. Yoneticilerin Performans Degerlendirmeye iliskin Goriisleri

Arastirma kapsaminda {i¢ yonetici (iki miidir [M1, M2], bir midir
yardimcisi [M3] ) ile goriisme yapilmistir. Asagida bu goriismelerden elde edilen
verilere yer verilecektir. Belirtilen katilimcilardan ayri olarak ¢ift sapkali
yoneticiler bulunmaktadir. Bu kisiler i¢cin M4 ve MS5 seklinde kodlama
yapllmlstlr.4

1) Sicil sisteminden performans degerlendirme sistemine gecise neden
ihtiya¢ duyuldu?

Sicil sisteminde c¢alisanlarin degisik alanlardaki performansini
olgen kriterler vardi. 100 tizerinden degerlendireceksiniz. Ona da
va tam yiiz vereceksiniz ya da 60-70 veriyorsaniz gerekgeniz
koyacaksiniz. Yalmiz maddelerin degerlendirilmesi ydneticinin
kendi siibjektif goriislerini iceriyordu. Mesela amirlerine karsi
tutum ve davranis. Net olarak élgiilebilecek davranis degil, kisiye
gore degisir. Ben 80 veririm baska yénetici 100 verebilir. Burada
bireysel iligkiler devreye giriyordu. Mesela amire karst tutumu.
Giinaydin, nasilsimiz miidiir bey veya selam vermeden geg¢me
durumu notu etkiliyordu. Bu da sikayetlere yol a¢ryordu (M1).

4Géoriigiilen iki kisi hem sendika temsilcisi hem yoneticidir. Bu kisilerin ilgili goriiglerine bu
kisimda yer verilecektir. M4-miidiir, MS-miidiir yardimcisidir.
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Sicil sistemindeki notlart neye gore verdiler bilmiyorum. Verdigi
notu ben géremiyorum sa¢ma geliyor. Is motivasyonunu etkileyecek
bir  uygulama  degildi.  Sicil  sisteminden  performans
degerlendirmeye gecisin sebebi, personel rejimi degistirme
calismalart dogrultusunda bir on hazirlik olabilir (M3).

2) Performans degerlendirme sistemi sicil sisteminden farkh bir uygulama
getirdi mi?

Genel olarak okul miidiirleri performans degerlendirmenin sicil
sisteminden farkli bir uygulama getirmedigi goriisiindedir. Ogretmelerle yapilan
goriismelerde de bu ydnde sonuglar alinmistir. Performans degerlendirme,
yararina inanilmayan bir uygulama olarak goriilmiis ve asagidaki durumlarla
karsilagilmigtir:

Formlart égretmenlere dagittim kendilerine puan vermeleri igin.
Ogretmenler kendilerine daha diisiik puanlar verdi. Ben daha
yiiksek verirdim. (M4)

Ilk uygulama oldugu icin yiiksek verdim sorun olmadi. (M2)

Miidiir 6gretmene 82 puan verdi. Ogretmenin itirazi iizerine puant
yiikseltilince 90 alan 100 istedi. Bir hafta boyunca notlar degisti.
Miidiirler de bu konuda uzman olmadiklar: icin verdikleri kararin
arkasinda duramiyor. Idarecinin kriterlere hakim olmasi gerekir.
Kendisi teknoloji bilmiyor, teknoloji degerlendirecek. Projeye
katilmiyor, proje degerlendirmesi yapryor... bunun gibi érnekler
¢ok.(M3)

Ayrica degerlendirme kriterlerinin yeterince agik ve anlagilir olmadigi gibi
soyut kistaslardan olustugu belirtilmistir.

Kriterler ¢ok soyut. Bu kriterleri degerlendirecek yonetici de yok.
Anlayip  yorumlayacak miidiir lazim. Miidiiriin  bilemeyecegi
Olcemeyecegi kriterler var. Olgme ve degerlendirmeyi yapacak
uzmanlar olmal. Isi yapacak kisi bilmiyor. 0.Hi¢ bir zaman
1.nadiren 2.bazen 3.siklikla 4.her zaman seklinde veriliyor. Bu
sekilde bir degerlendirme saghkl degil. Aldigi egitim, yasam
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bi¢imi, hayati anlama bi¢imi, hayat felsefesine gére degisir. Benim
bazen’im ile seninki farkli. M4)

3.4. Sendikalarin Performans Degerlendirmeye iliskin Goriisleri

Bu boliimde egitim ig kolundaki en ¢ok tliyeye sahip ii¢ sendika ile yapilan
goriismelerin  sonuglar1 aktarilmaktadir. Bu sendikalar; “Egitim-Bir-Sen
(Egitimciler Birligi Sendikas1), Tiirk Egitim-Sen (Tiirkiye Egitim, Ogretim Ve
Bilim Hizmetleri Kolu Kamu Calisanlar1 Sendikasi) ve Egitim-Sen (Egitim Ve
Bilim Emekgileri Sendikasi)”dir.’

Egitim kolundaki sendikalar performans degerlendirmeye karsi
cikmaktadir. Ozellikle de velilerin ve dgrencilerin dgretmeni degerlendirmesine
kars1 ¢ikmaktadir. Egitim kolundaki tiim sendikalar bu konuda ortak bir tutum
sergilemiglerdir. MEB’in  0gretmenlerin ¢oklu veri kaynagina dayal
performansinin ~ degerlendirmesine iliskin  yaymladigi “MEB  Ogretmen
Performans Degerlendirme ve Aday Ogretmenlik Is ve Islemleri Yonetmeligi
Taslag1” yogun tepkilerle karsilagmistir. Sendikalarca bu konuda c¢esitli basin
aciklamalarinda bulunulmus, imza kampanyasi baslatilmig, eylem karar
ahnmlstlr.6

Gorligme yapilan sendikalar performans degerlendirme uygulamasinin
bilimsel ve objektif olarak yapilamayacagini, bdyle bir sistemin 6gretmenlik
meslegini degersizlestirdigi gibi Ogretmen ve oOgrenci iliskisini bozacagini,
ogretmen ve velileri karsi karsiya getirecegini belirtmektedir.

Tirk-Egitim-Sen yetkilisinin yaptig1 agiklamalar uygulamadaki durumu
orneklemektedir:

Performans degerlendirmeye biz de itiraz ettik. Velinin gretmene
performans puani vermesi bizim kabul edemeyecegimiz bir sey
clinkii milli egitim temel kanunu gayet acik. Ogretmenlik bir ihtisas
meslegidir. Bu meslegin igleyisinden, iceriginden, altinda yatan
onlarca argiimandan habersiz bir velinin degerlendirmesi olmaz.

3 “Kamu Gérevlileri Sendikalar Ile Konfederasyonlarin Uye Sayilarma iligkin 2018 Temmuz
Istatistikleri Hakkinda Teblige” gore egitim kolunda en ¢ok iiyeye sahip ii¢ sendikanimn iiye
sayilari su sekildedir: 1) Egitim-Bir-Sen, 426645; 2) Tiirk Egitim-Sen, 201475; 3) Egitim-Sen,
83131 (https://www.ailevecalisma.gov.tr).

® Tiirk Egitim-Sen’in Ogretmen Performans Degerlendirme Yapilmamasi Hakkinda Karari igin

bkz. (Ek 9).(www.turkegitimsen.org.tr)
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Sonucta velilerle de arkadas da olabiliyoruz. Cok yakin bir
arkadasim da olsa bana puan vermesini dogru bulmam ¢iinkii ¢ok
vakin  goriistiigtiniiz  biriyse  dogal olarak 100 verecek.
Anlagamadiginiz veli, acisimi buradan ¢ikarmaya ¢alisacaktir.
Nitekim bunlar yasandi. 2014 yiuinda yénetici gérevilendirme ile
ilgili bir mevzuat ¢ikti. Mevcut okul miidiirlerinin tamaminin gérevi
sona erdi. Ancak devam edebilmeleri icin bir kriter getirildi.
Ogretmen performans degerlendirmesine benzer bir belgeye
puanlar verilecek. Ilge milli egitim miidiirii, sube miidiirii, okul
ogretmenler kuruluna segilen iki 6gretmen, okul aile birligi baskani,
okul dgrenci meclisi baskani gibi ¢okta bilimsel yaklasamayacak
kisiler okul miidiiriinii degerlendirdiler. 70°i gecerseniz miidiirliige
devam edebilirsiniz tamamlayamazsaniz  kalirsiniz. O dénem
sendikalar arasinda bir rekabet vardi Cogunlugu bizim
sendikamizdan olmak iizere okul miidiirlerine geger not verilmedi.
Bu siire¢ mahkemelik oldu. Bugiin halen devam eden mahkemeler
oldu. Kriterler objektif verilere dayanmayan bir sekilde dolduruldu.
Ozellikle ilce milli egitim miidiirleri okul miidiirlerine sifir puan
verdi. 70’in tizerinde alanlar bir sendika mensubuydu alamayanlar
baska sendika mensubuydu. Milli egitimde ¢alisma barisi bozuldu.
I¢ huzur kalmadi. Bunun akabinde Ogretmene performans
getirilince tabi insanlar 2014 e dondii. Siz miidiirlere ne yaptilar
bize ekim bilir ne yaparlar dedi insanlar. Performans uygulamasi
pilot olarak basladi. Ilimiz de bunlardan birisiydi. Amnda itiraz
ettik. Bunun béyle olamayacagini soyledik. Okul miidiirlerinin
degerlendirilmesine itirazimiz  olmugtu sonra Ogretmenlerin
degerlendirilmesine veli, 6grenci girecegine tamamen itiraz ettik
ciinkii ihtisas sahibi meslegin erbaplariyiz. Isin icinden olmayan
insanlarin degerlendirmesi olmaz. Nitekim uygulama pilotunu dahi
uygulayamadan yarim kald.

Egitim-sen yetkilisinin ifadeleri asagida yer almaktadir:’
Ortada plan, program yok. Asil sorun bu. Zaman denetimi, net karar

yvok. Karar ilgili kisilere sorulmali. Biitiin sendikalar karsiydi.
Biitiin sendikalarin goriisleri alinmali ona gore karar olmali. Sicil

7 Egitim-sen yetkilisi aym zamanda okul miidiirliigii gérevini yerine getirmektedir. Uygulama
ile ilgili goriislerine yonetici goriisleri kisminda yer verilmistir.
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sistemi miidiiriin inisiyatifine dayaliydi, miifettis
degerlendirmesinin  de  eksikleri  vardi.  Ancak  miifettis
degerlendirmesi eksikleri olmasina ragmen ¢ok daha iyiydi. Elinde
somut veri vardi. Simdi basibos bir durum var.

“Performans degerlendirme taslaginin geri ¢ekilmesi” talebiyle 81 ilde
imza kampanyas1 baglatan Egitim-Bir-Sen, uygulamanin dgretmenlerin mesleki
gelisimlerine ve egitimin niteligine de faydasi olmayacagini belirtmektedir. Tam
tersi kurumsal biitiinliik bozulacak, 6gretmenlerin motivasyonu diisecek, ¢alisma
baris1 bozulacak, is birligi zedelenecektir (www.ebs.org.tr).

Egitim-Bir-Sen yetkilisinin ifadelerine gére:8

Tiirkiye'de dgretmen degerlendirmek mutlaka gerekiyor. Kendini
venilemesi agisindan performans degerlendirme olmali. Sendika
olarak degerlendirmeye karst degiliz. Disardan bir g6z lazim. Ancak
bu sekilde degerlendirme saglikl degil. Buna karsiyiz. Performans
degerlendirmesine tiim sendikalar karsi ¢ikti. Biz sendika olarak
herkese 100 verdik. Diger sendikalar puan vermedi.

Gorligmelerden elde edilen sonuglara gore sendikalar Ogretmenlerin
degerlendirmesine degil, degerlendirmenin uygulama bigimine karsidir. Her ¢
sendika yetkilisi de oOgretmenlerin degerlendirilmesi gerektigini ve mesleki
gelisimlerini saglamak adina ¢aligmalar yapilmas: gerektigini ifade etmektedir.
Her ii¢ katilimci grubunun (6gretmenlerin, yoneticilerin ve sendikalarin)
aragtirma sorularina verdigi yanitlarin 6zeti Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4:Ogretmenlerin, Yéneticilerin ve Sendikalarn Arastirma Sorularina Verdigi
Yanitlar

Arastirma Sorular: Goriis Katilimer

(39 kisi)

Sicil sisteminin objektif olmamasi 39

8Egitim-Bir-Sen yetkilisi ayn1 zamanda okul miidiir yardimeiligi gérevini yerine getirmektedir.
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Devletin kamu hizmetinden elini g¢ekmek | 3
istemesi-devlet politikas: geregi

Sicil sisteminden

performans Ogretmenlerin performansinda diisiis olmas1 | 2
degerlendirme sistemine

gegise neden ihtiyag

Egitimin kalitesini artirmak istenmesi 2
duyuldu?

Sicil sistemindeki gizliligin kaldirtlmasi 1
Performans Hay1r 39
degerlendirme  sistemi
sicil sisteminden farkll ["g;qcce ad: degisti 34
bir uygulama getirdi mi?

Sadece sekilsel farklilik 5

Sadece bir kez uygulandigr ic¢in ¢ok | 39
etkilemedi

Ogretmenler nasil

etkilendi? Itibar kayb1, motivasyon diisiisii, kizgmlik 39

Yukaridaki tablodan goriilecegi iizere objektiflik konusunda sicil
sisteminin sikintilarmin  oldugu goriisii tim katilmecilar tarafindan dile
getirilmistir. Bu yanita ilave olarak bazi katilimcilar performans degerlendirmeye
gecigin sebebi olarak dgretmenlerin performans digiikliigii, egitimin kalitesinin
artirtlmasi, devlet politikas1 geregi ve gizliligin kaldirilmasinin ardindan objektif
bir degerlendirme yapilmadiginin ortaya ¢ikmasi gibi gerekcelerin olabilecegini
belirtmistir. Performans degerlendirmenin 6nemli bir fark yaratmadigi yoniinde
de ortak goriis s6z konusudur. Burada bazi katilimcilar tek farkin
degerlendirmenin adinin degismesinden ibaret oldugunu ifade ederken bazi
katilmcilar sadece sekilsel olarak bir takim degisiklikler getirdigini belirtmistir.
Bu siireg 6gretmenler iizerinde genel olarak somut bir etki yaratmamistir ancak
Ogretmenlerde sisteme kizginliga ve motivasyon disiisiine yol agmistir. Bazi
Ogretmenler, 6grenci ve velilere verilen haklarin yanlis kullanilacagini ve itibar
kayb1 yasadiklarii dile getirmistir.

Sonug¢

Personel yonetiminin temel unsurlarindan birisi olarak personel
degerlendirme, gegmisten giiniimiize 6nemini koruyan bir konudur. Her dénemin
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kendi kosullarina 6zgii bir degerlendirme sistemi olusturulmus, degisen kosullarla
birlikte olugturulan sistemde degisim ihtiyac1 ortaya ¢cikmistir. Tarihsel-toplumsal
bir sistem olan kapitalist asama igerisinde liberal donemin, fordist dénemin ve
post-fordist donemin kendine 6zgii ayr1 ayr1 degerlendirme sistemleri olmustur.
Bagka bir ifadeyle degerlendirme her donem igin s6z konusudur ancak
degerlendirmenin uygulama bigimleri farklilik géstermektedir.

Fordist donemin degerlendirme sisteminde aranan temel unsurlar
personelin uyumu ve kisilik 6zellikleridir. Bu donemin kosullarina uygun olarak
hazirlanan sicil sistemi, 1970’1i yillarda bir takim degisikliklere ugramistir ancak
tilkemizin kendi i¢ dinamiklerinde yasanan sorunlar nedeniyle degisiklikler
uygulanamamistir. Tarihsel olarak bu dénem diinyada post-fordist doneme gegis
yillar1 olarak ifade edilmektedir. Tiirkiye’de bu siire¢ daha geg¢ ilerlemekle
beraber, post-fordist uygulamalar agama asama hayata gegirilmektedir.

Kamu yonetimi yap1 ve igleyisindeki bu gelismeler ¢er¢evesinde MEB gibi
koklii kurumlar kendi biinyelerinde ¢alismalar yiiriitmektedir. MEB, bu yillarda
sicil sistemi ve miifettis degerlendirmesine elestiriler getirerek ¢coklu performans
degerlendirmeyi esas alan bir model iizerinde ¢aligmaktadir. Ancak Tiirkiye’de
Ogrenci ve velinin dahil oldugu degerlendirme sistemine basindan itibaren
kuskuyla yaklagilmistir. Tiirkiye’nin sosyo-kiiltiirel yapisi bu modelle uyumlu
olamamistir,. MEB bazi revizyonlarla bu sisteme iliskin ¢alismalarina devam
etmistir.

Performans degerlendirme sistemine iliskin ¢aligmalar yiiriitiiliirken siireg
katilmc1 bir sekilde ilerlememistir. Ogretmenlerin, egitim kolunda calisan
sendikalarin ve iniversitelerin katilimi ve igbirligi saglanmamistir. Bu sonuca
goriismelerde elde edilen verilerden ve performans degerlendirmesine gelen
tepkilerden acgik¢a ulasilmaktadir. MEB hazirladigi ¢alismalari kamuoyuna
actigin1 ve paydaslarin goriisiine sundugunu ifade etmektedir. Ancak MEB
EARGED 2001 raporundan bu yana ¢oklu veri kaynagina dayali degerlendirme
sistemi olusturma g¢aligmalar1 s6z konusudur. Bu siiregte 6grenci ve velilerin
Ogretmenleri degerlendirmesine karsi ¢ikilmasina ragmen MEB’in bu konudaki
caligmalarini ~ siirdiirdiigii  goriilmektedir. Ogretmenlerin yam sira farkh
goriiglerden tiim sendikalarin bu konuda ortak tavir sergilemeleri ve performans
degerlendirmeye kars1 ¢ikmalart dikkat ¢ekmektedir. Olduk¢a genis bir kesimi
etkileyecek bir uygulamanin taraflara sorulmadan hayata gecirilmek istenmesi
ciddi bir eksikliktir.

Bu arastirma kapsaminda yanit aranan {i¢ temel soruya iligkin bulgular
degerlendirildiginde ulasilan sonuglar su sekildedir:
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IIk olarak, sicil sisteminin objektif degerlendirme konusunda sikintilarmnin
oldugu goriisii tiim katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Sadece 6gretmenler
degil, degerlendirmeyi yapan miidiirler, degerlendirme yapmayan ama
miidiirlerce yapilan degerlendirmeye sahit olan midiir yardimcilar1 ve her ¢
sendika temsilcisi tarafindan bu goriisiin belirtilmesi yanitin gegerliligini
gostermektedir.

Ikinci  olarak, katilimcilarin  tamami  tarafindan  performans
degerlendirmenin 6nemli bir degisiklik getirmedigi sadece teknik anlamda bazi
degisikliklerin Ongoériildiigi ama bunun da uygulanmadigi belirtilmigtir.
Katilimcilar performans degerlendirmenin mevcut haliyle sicil sisteminin
sorunlarina ¢oziim olabilecegini diisinmemektedir. Bu goriis biiyiik olgiide
haklilik pay1 i¢ermektedir. Gerek diizenlemenin igerigi gerekse uygulamada
yasanan sorunlar performans degerlendirmenin sicil sisteminin yetersizliklerine
¢ozlim olamadigini gostermektedir.

Sicil sisteminde temel sorun objektif ve seffaf olmamasi iken performans
degerlendirme ile de objektifligin saglanamadigi dile getirilmigtir. Hatta
eksiklikleri kabul edilmekle beraber sicil sistemi ve miifettis denetiminin mevcut
uygulamadan daha iyi oldugu belirtilmistir. Sicil sisteminin kendi iginde
dengeleyici unsurlari olmasinin yaninda, miifettis degerlendirmesinin de olusu bir
nevi fren denge mekanizmasi gorevi gérmektedir.

Sicil sisteminden farkli olarak Ogretmenler kendilerine verilen notlar
gbrme imkanmna sahiptir.  Ancak sorun notlarin verilis asamasindadir.
Degerlendirmeyi yapan miidiiriin objektifligi yine soru isareti yaratmaktadir.
Degerlendirme kriterleri saglikli bulunmadig1 gibi notlarin goriilmesinden sonra
ayr1 sorunlar ¢ikabilmektedir.

Her iki sistemin de temel sorunu objektifligi saglayamamasidir. Bunun
temel nedeni ise degerlendirme  kriterlerinin  soyut olmasindan
kaynaklanmaktadir. Degerlendirmenin nesnel Olgiitlere dayanmamasi siireci
zorlagtirmaktadir. Ancak burada ifade etmek gerekir ki; nesnel-somut dlgiitlerin
olusturulmasi oldukg¢a giigtiir. Bu nedenle performans degerlendirme kolaylikla
uygulanamamaktadir. Bu olgiitler {izerinde katilimcilig1 saglayarak ciddi bir
calisma yapilmast gerekmektedir. ~ Bu kadar1t da yeterli olmayacaktir.
Degerlendirmeyi yapacak kisilerin niteligi de burada onem kazanmaktadir.
Nesnel olgiitler olusturulsa, degerlendirmeyi yapacak kisilere bu konuda egitimler
verilse dahi yine ylizde yiiz objektif bir degerlendirme garanti edilemeyecektir.
Bunun bir sebebi degerlendirme yontemlerinin kendi icinde barindirdig:
eksikliklerdir. Bagka bir sebebi ise toplumsal yapimizdan kaynaklanmaktadir.
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Hangi sistem olursa olsun, kiiltiirel nedenlerle degerlendirmede objektifligi
saglama konusunda sikintilarimizin devam edecegi soylenebilir.

MEB’in 6gretmen degerlendirme politikalarinin analiz edilmeye ¢alisildig1
bu arastirmada elde edilen bulgular 1s18inda denebilir ki; MEB personel
degerlendirme politikalar1 basarisiz olmustur. Altyapist hazirlanmadan, iilke
kosullari, egitim seviyesi ve kiiltiirel yapis1 gozetilmeden uygulanmak istenen
hemen her ¢aligma basarisizlikla sonug¢lanacaktir. Egitim uzun soluklu bir siirectir
ve ¢iktilar1 hemen elde edilemez. Uygulamalarin sik sik degismesi ciddi bir
olumsuzluk yaratmaktadir.

Son olarak, 6gretmenlerin bu siiregten nasil etkilendigine bakildiginda;
performans degerlendirme yalnizca bir kere uygulandigi ve bunun sonuglari da
kullanilmadig1r i¢in Ogretmenler {izerinde somut bir etki yaratmadigi
goriilmektedir. Performans degerlendirmede en ¢ok karsi g¢ikilan uygulama
degerlendirmeye veli, 6grenci ve is arkadaslarinin dahil edilmesi olmustur. Coklu
performans degerlendirmesi hi¢ uygulanmamistir. Ancak uygulama daha hayata
gecmeden Ogrencilerin 6gretmenleri tehdit eder duruma gelmesi 6gretmenlerde
moral bozuklugu olusturmustur. Ogretmenlerde sisteme bir kizgmlik ve
motivasyon diisiisii gozlemlenmistir. Ogretmenler kendilerini giivencesiz
hissetmekte ve Ogrencilerin eline verilen hakkin yanhs kullanilacagini
diisiinmektedirler. Daha sistem taslak halindeyken bile 6grencilerin 6gretmenleri

Egitimciler degerlendirmenin kendisine karsi degildir. Ogretmenlere
yonelik bir degerlendirmenin yapilmamasi gerektigini ifade edenler bulundugu
gibi ¢ogunluk degerlendirmenin olmasi gerektigini ve yararli oldugunu ifade
etmistir. Ogretmenler genel olarak performans degerlendirmenin uygulama
bigimine kars1 ¢ikmaktadir. Ogretmenler eksikliklerini gorebilecekleri ve
kendilerini yenileyebilecekleri bir sistem olmasini istemektedir. Ancak ne sicil
sistemi ne performans degerlendirme sistemi dgretmenlerin mesleki gelisimlerine
katki saglamaktadir.

Sicil sisteminin yetersizlikleri kabul edilmekle birlikte sicil sistemi yerine
getirilmek istenen performans degerlendirme sistemi bu yetersizlikleri
giderebilecek nitelikte degildir. Hatta performans degerlendirme sistemi bu
haliyle sicil sisteminin de gerisinde kalmuistir.

Ozetle, kamu personel rejiminde yasanan degisimlerin arka planinda igsel
ve digsal bircok unsur yer almaktadir. Fordist donemden post-fordist doneme
gecisle birlikte donemin kosullarina uygun bir kamu personel rejimi gerekli
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olmugtur. Tiirkiye’de bu dogrultuda kamu personel rejiminde degisikliklere
gitmigtir ve gidecektir. Diinya degismeye devam etmektedir ve post-fordizmin de
bu degisimden paymi almasi kaginilmazdir. Kapitalizm yeni bir krizle
karsilastiginda mevcut sistem de degisecektir. Liberal sistemde farkli, fordistte
farkli, post-fordiste farkli bir sistem goriilmektedir. Biitiin donemler i¢in gegerli
olacak bir sistem de sdz konusu degildir. Ancak tiim dénemler igin gegerli olan
nokta, degerlendirmeden vazgecilmemesidir. Mevcut durumda MEB’de
degerlendirmenin kaldirildig1 sdylenebilir ama diinyayla ve farkli bilesenlerin
etkilesimine gore, nasil bir insan modeli, nasil bir 6gretmen profili ve nasil bir
egitim sistemi istendigine gore yeni degerlendirme sistemi sekillenecektir. Bu
calismanin bitme asamasinda TBMM’de kabul edilen Onbirinci Kalkinma
Plani’nda da yine performans degerlendirmeye yer verilmistir. Ancak dogrudan
Ogretmenlerin performansinin degerlendirmesi demek yerine 6grenci kazanimlari
ile tesvik mekanizmalar1 arasinda baglanti kurulmustur. Bu da gosteriyor ki,
mevcut durumda dgretmen performans degerlendirmesi kaldirilsa bile ilerleyen
asamalarda bir bi¢imde yeniden tezahiir etmesi miimkiindiir.
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