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Egitim Alaninda Performans Degerlendirme Sisteminin Gegerligi
Uzerine Yonetici ve Ogretmen Goriislerine Dayah Bir Arastirma
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Egitim alaninda performans degerlendirme sisteminin gegerligini ogretmen ve
yonetici goriislerine dayali olarak ¢oztimlemeyi hedefleyen bu calisma genel tarama
modelinde bir arastirmadir. Aragtirmanin evrenini Ankara ili merkez ilgelerinde
devlet genel ilkogretim ve ortadgretim okullarinda 2011-2012 egitim ve ogretim
yilinda gorev yapan yonetici ve Ogretmenler olusturmaktadir. Arastirmada
orneklem segiminde olasiliga dayali 6rnekleme yéntemlerinden tabakali ve tesadiifi
ornekleme yontemlerinden yararlanilmis ve 419 yonetici ve dgretmen 6rneklemde
yer almistir. Yonetici ve 8gretmenlerin performans degerlendirme sistemine iliskin
gorlisleri betimsel istatistik teknikleri ile c¢oziimlenmis; yitizdelik dagilimlar,
ortalamalar ve standart sapmalar belirlenmistir. Katilimcilarin gortisleri arasinda,
egitim basamag, cinsiyet, gorev, kidem, gelir diizeyi, goreve basladiklar: istthdam
bicimi, 6gretmenlik statiisii ve sendika tiyeligi degiskenlerine gore bir farklilik olup
olmadigi, varsa hangi yonde degisiklik oldugu konusunda ise fark testleri
yapimistir.Verilerin analizinde Excel ve SPSS 13.0 istatistik programlar
kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara dayali sonuclara gore, yonetici ve
ogretmenlerin egitim alaninda meydana gelen degisiklikler baglaminda performans
degerlendirme sisteminin gegerligi konusundaki goriisleri “¢ok az katiliyorum”
diizeyinde olmustur. Bir baska ifade ile, 6gretmen ve yoneticiler performans
degerlendirme konusunda tereddiitlii ve/veya olumsuz yonde diistinmektedirler.
Bu konuda, sendika {iyesi olmayan yonetici ve 6gretmenlerin sendika tiyesi olanlara
gore, daha olumlayici gortislere sahip olduklar tespit edilmistir.
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A Research Based on the Views of Managers and Teachers about the
Effectiveness of the Performance Evaluation System in the Field of
Education

Abstract

This study which is targeting to analyze the validity of the performance
evaluation system in education through the opinions of teachers and
administrators is a general scanning model research. Population of the research
is composed by the teachers employed at the state primary and secondary
schools in the main districts of Ankara. In the research, stratified and random
sampling methods have been used and it contains 419 educators. The ideas of
educators about the performance evaluation system hasbeen analyzed with the
descriptive statistical techniques and percentage distributions, means and
standard deviations have been determined. The difference tests are carried out
to evaluate the differences in the educators’ opinion taking into account the
level of education, gender, duty, seniority, level of income, type of the very first
employment, status of educator, status and membership of teachers’ union
variables.Collected data are analyzed by the Excel and SPSS 13.0 statistics
software. The findings of the research are as follows: The educators” opinion on
the performance evaluation that has been given rise by the changes in Turkish
Education System is “hardly agree”. In other words, they are hesitant and/or
negative on the issue. In this respect, the educators who do not have trade
union membership are more positive compared to those having the
membership.
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Giris

Turkiye'de 1980°1i yillardan bu yana, gerek bir biitiin olarak egitim sisteminde
gerekse Ogretmen istihdami alaninda o6nemli bir dizi degisiklik
gerceklesmektedir. Egitimin yapisal donitisiimii olarak nitelenebilecek bu stireg
aym zamanda Tiirkiye’de temel ekonomik ve sosyal politikalarin dontisiime
ugradigt ve bir biitiin olarak kamu alaninin yeniden yapilandirildigi bir
stirectir. Kuramsal olarak yeni kamu yonetimi yaklasimina dayanan yeniden
yapilandirma politikalar1 kamu alaninda esnek istihdam diizenlemeleri ile
birlikte kalite standartlarini, miisteri odakliligi ve performans degerlendirme
sistemini gelistirmeye doniik etkiler yapmaktadir (Erdogdu, 2005; Aslan, 2005).

Giintimtizde yonetim alaninda popiiler bir kullanima sahip olan performans
degerlendirme kavrami? Frederick Taylor'un is 6l¢timii uygulamalar1 aracilig
ile calisanlarin verimliliklerinin &lgiilmesi sonrasinda organizasyonlarda
bilimsel olarak kullamilmaya baslanmistir (Uyargil, 1994). Kavram cesitli
kaynaklarda benzer sekilde ele alinmis ve tanimlanmistir. Findik¢i'ya (2003)
gore, performans degerlendirme, calisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli
bir zaman dilimi icinde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir.Okmen ve
Donmez’e (2005) gore, calisanlarin bireysel basarilarmi ve belirli bir zaman
suresindeki davranis ve tutumlarini degerlendiren ve olgen bir siiregtir.
Palmer'a (1993) gore, bir yoneticinin, ©nceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla, isgorenlerin isteki performansini degerlendirme
stirecidir. Sabuncuoglu’na (2000) gore ise, isgorenin isinde sagladig1 basar1 ve
gelisme yeteneginin sistematik degerlemesidir.

Daha kapsamli bir belirleme ile, performans degerlendirme, bir hedefe ulasmak
icin onceden belirlenmis olgiitlere gore bir faaliyetin sonuglarini, sayisal olarak
ve kalite acisindan betimleyerek degerlendirilen kisinin isteki basari derecesi
hakkinda bir yargiya varma islemi olup personelin degerlendirilmesi,
yiikseltilmesi, egitim gereksinimlerinin belirlenmesi ve egitilmesi, basar1
derecesinin ortaya koyulmasi, o6diillendirilmesi, ticretinin artirilmasi, gorev

“Literatiirde performans degerlendirme ve basar1 degerlendirme olmak iizere iki ayri
kavram kullanilmakta; performans degerlendirme (ya da degerleme) kavrami daha ¢ok
isletme alanina ait ya da isletme alanindan kamu yonetimine bakan kaynaklarda
kullanilirken, basart degerlendirme kavrami daha c¢ok klasik kamu yoOnetimi
kaynaklarinda ve goreli olarak eski tarihlerde basilmis kaynaklarda kullanilmaktadir. Bu
calismada, yaygin kullanimi dolayistyla, performans degerlendirme kavrami tercih
edilmistir.
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yerinin degistirilmesi, personele yeni gorev verilmesi, personelin emekliye sevk
edilmesi gibi bircok amaca hizmet etmektedir (Tutum, 1979 ; Canman, 1993).

Performans degerlendirme sistemi daha onceki donemlerde bazi tilkelerde
kismen uygulanmakla birlikte 1980°li yillardan itibaren genisleyerek bircok
tilkede uygulamaya baslamistir (OECD, 2005). Bu acgidan “gelismis” ve
“gelismekte olan” {ilkelerde verimlilik artisi olgusunun bilincine varilmis
olmast nedeniyle, verimlilik artiric1i tekniklerin gelistirilip yaygmn olarak
kullanilmasi ve personelin is performansinin 6l¢iimii gereginin kavranmasinin
1980°li yillardan sonra ortaya ¢ikan bir gelisme oldugu soylenebilir. 1980'1i
yillardan sonra verimlilik, etkinlik, miisteri odaklilik ve kalite kavramlarmin 6n
plana ciktigit yeni yonetim teknikleri ve anlayislar1 6nce o©zel sektor
kurumlarinda daha sonra ise kamu alaninda uygulanmaya baslanmistir (DPT,
2000).

Performans degerlendirme sisteminin, énceden belirlenen standartlar ve buna
gore yapilan tarafsiz bir degerlendirme oldugu iddia edilmekte ve bu
baglamda, calisanlar ile kurumu birlikte gelistirme amacini tastyan bir yonetim
ve denetim mekanizmast niteligi tasidigr belirtilmektedir. Bu acidan,
performans degerlendirme, insan kaynaklar: yonetiminde yoneticiler icin ¢ok
onemli bir ara¢ olarak ©6ne cikmaktadir. Degerlendirme, calisanlarin belirli
donemlerde elde ettigi sonuclar ve is performanslarinin yoneticiler tarafindan
analiz edilmesi ve degerlendirilmesi siireci oldugundan yonetici ile calisan
arasindaki bir etkilesimi de icermekte, bunun ¢alisanlari iyilestirmeye ve uyum
saglamaya yonelttigi distintilmektedir (Canman, 1995).

Palmer’a (1993) gore, performans degerlendirmenin iki temel amact vardir.
Bunlardan birincisi, is performansi hakkinda bilgi edinmektir. Elde edilecek bu
bilgiler; ticret artisi, ikramiye, egitim, disiplin, terfi gibi yonetsel kararlarin
alinmasinda kullamilmaktadir. Ikincisi ise, calisanlarm is tanimlarinda ve is
analizlerinde saptanan standartlara ne olctide yaklastigina iliskin geri besleme
saglamaktir. Sistem ile elde edilen bu veriler, ¢alisanin isletmedeki gelecegine
iliskin kararlarin alinmasinda 6nemli birer kaynak olarak kullanilmaktadir.

Benzer bir icerikle Sabuncuoglu (2000) performans degerlendirme amaglarin
sOyle siralamustir:
“— Insan glicti planlamasi icin personel envanteri hazirlamak,
- [sgorenin egitim gereksinmesini saptamak,
— Yeterliligi baz alan ticret artislar1 konusunda yonetici kararlarina
yardimct olmak,
— Calisan-yonetici iliskilerini gelistirmek,
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— Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine
ve motivasyonlarina olanak saglamak,
- Iste basarisizlig1 kesinlesen isgoreni isten uzaklastirmak.”

Literatiirde  performans degerlendirme, degerlendirme  kriterlerinin,
degerlendirme standartlarinin, degerlendirme periyotlarimin ve
degerlendirmecilerin belirlenmesi gibi asamalar1 iceren bir siire¢ olarak ele
alimaktadir (Sabuncuoglu, 2000; Palmer, 1993; Findikei, 2003).

Performans degerlendirme konusunda onemli bir alt baslik basariya ya da
performansa dayali ticrettir. OECD’ye (2005) gore, performansa dayali ticret
temelde su varsayimlara dayanir:

“- Kurumlar bireysel veya takim olarak tretilen ciktiy:
olcebilmelidir,

- Bireysel veya takim olarak {iretilen ¢ikt1 bireyin veya takimin is
performansina katki yapacak nitelikte olmalidur,

- Odeme yapilacak olan kisiler icin bu 6deme ile kisilerin yaptig1
katki arasinda makul bir bag kurulabilmelidir.”

Performansa dayal: iicret sistemi, iicret ile performans arasinda iliski kurularak
olusturulan bir ticret sistemidir (Isikli, 1993). Literatiirde cesitli performansa
dayal1 ticret sistemlerinden s6z edilmektedir. Bunlardan birincisi parca basina
Ucrettir. Bu sistemdeticret, sarf edilen zamana bakilmadan, tiretilen parca
sayisina gore hesaplanarak odenmektedir. Tkincisi prim 6deme sistemidir.Prim
uygulamasinda, onceden belirlenmis hedeflerin asilmasi durumunda, temel
ticrete ek olarak 6deme yapilmaktadir. Ugtinciisti kar paylasimidir.Kar
paylasimi, calisanlarin is performansini, verimliligini artirmak icin, kurumda
ortaklik kavrami olusturarak kurum karmnin belirli bir oranini calisanlara
onceden belirlenen &lgiitler dogrultusunda 6denmesidir. Doérdiincti basariya
dayali ticret sistemi hisse senedi vermedir. Hisse senedi verilmesi yonteminde,
kurumlar, her yil elde edilen karin dagitilmasina karar verilen bslumiini hisse
senedi olarak calisanlara vermektedir. Boylelikle calisanlar isletmenin “ortag1”
durumuna gelmektedir. Besinci sistem ticret artis1 yapmadir. Bu sistemde, diger
ticret artiglar1 disinda, personel degerlendirme sonuglarma gore calisanlara
basarilariyla orantili ticretler 6denmektedir. Bir diger sistem calisanlara 6diil
vermedir. Bu sistemde performansi yiiksek calisanlar odiillendirilmektedir
(Ates ve Unal, 2003).

DPT’ye (2000) goreperformansa dayali ticret sistemi, toplumsal ve makro-
ekonomik nedenlerle tercih edilmektedir. Bununla birlikte, basari-iicret artisi
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iliskisi, teknolojik degisimi de beraberinde getirmektedir. Teknolojik degisim
sonucu yenilenen stirecler, calisanlarin yetistirilmesine ve egitilmesine neden
olmakta ve insan kaynaginin niteligini artirmaktadir. Basari-ticret artis iliskisi
ekonomik biiytimeyi hizlandirmakta, tiretim kaynaklarmin daha etkin
kullanilmasimi saglamakta, maliyetlerde ve fiyatlarda asamali diistislere yol
acmaktadir.

Kestane’ye (2003) gore, toplam kalite yonetimi gibi yeni yonetim modellerinin
uygulanmasinda odillendirme yontemi olarak performansa dayali ticret
sistemleri uygulanmakta; performansa dayali ticretlendirme sistemi bu tiir
modellere son derece uygun diismektedir. Zira, bireysel performansin artmasi,
orgiitiin toplam performansimi artirmaktadir. Bu da kaliteyi artirarak orgiitiin
hizmet kalitesinin stirekliligini saglamaktadir.

Performans degerlendirme sisteminin aleyhinde de c¢esitli gorusler
bulunmaktadir. Aleyhte olan goriisler 6zellikle performans degerlendirmesinin
ticretle  baglantisi  {izerinde  yogunlasmaktadir. Ucretle performans
degerlendirmesi arasinda baglanti kurulmasi konusunda ciddi tereddiitler
vardir. Ayrica performansa dayali {icret sistemlerinde sendikalarm {icret
belirleme iizerindeki etkisi azalmakta, calisan, isveren karsisinda
yalnizlagsmakta, ticretlerinin belirlenmesinde calisanlarin gosterdikleri basari
diizeyi kendi basia etkili olmaktadir (DPT, 2000).

Turk kamu yonetiminde performans degerlendirmeye iliskin diizenlemeler her
gecen giin agirhk kazanmaktadir. Milli Egitim eski bakani Omer Dinger’in
hentiz bir bagbakanlik biirokrati iken kaleme aldigi ve kamu reformunun
gerekcesini olusturan “Degisimin Yonetimi Icin Yonetimde Degisim” adh
metne gore, kamu personel rejimi performansa dayali olmayan calisma ve ticret
sistemi, verimlilige dayali olmayan ticretler ve haksiz ticret farkliliklari, asir1 ve
dengesiz personel yapisi nedeniyle krizdedir (Dinger, 2003, 101).

Kamu Yonetimi Temel Kanunu Tasarisinda ve Kamu Personeli Kanunu
Tasarisi'nda performans degerlendirme ve performansa dayali ticrete doniik
diizenlemeler yer almistir. Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani'nda kamu
yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda “verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun
dolayisiyla da performansin artirilmasi” ve “calisanlarinin performansini etkin
bir sekilde tlgen bir sisteme kavusturulmasi”temel ilkeler arasinda sayilmistir
(Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani, 2000, 237).

Dokuzuncu Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda “kamu yonetiminde merkezi bir
yapiya sahip olan iilkemizde, ekonomik ve sosyal gelisme siirecinin etkin
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yonetimini saglamak tizere kamu yonetiminin yurttas odakli, kaliteli, etkili ve
hizli hizmet sunabilen; esneklik, saydamlik, katilimcilik, hesap verme
sorumlulugu, ongoriilebilirlik gibi kavramlar1 one ¢ikaran ¢agdas bir anlayisa,
yapiya ve isleyise kavusturulmasi bir gereklilik halini almistir” ifadesi yer
almistir (Dokuzuncu Bes Yillik Kalkinma Plani, 2006, 49).

Ayni planda, “kamu kesiminde gorevde ytikselme konusunun mevzuatta agik
ve yeterli sekilde tamimlanmamis olmasi, etkili bir ddillendirme sisteminin
bulunmamas1 ve tcret dengesizligi kamu c¢alisanlarinin  kendilerini
gelistirmesini olumsuz yonde etkilemektedir” denilerek performansa dayali bir
kariyer sistemi gerektigi belirtilmistir (Dokuzuncu Bes Yillik Kalkinma Plani,
2006, 51).

Performans degerlendirme sistemi ve bu sistemin gegerligi konusunda bir¢ok
arastirma yapilmistir. Kog¢ (2006) arastirmasinda devlet memurlarmin
performansinin  degerlendirilmesi ve performansa dayali {icretin devlet
memurlar1 {icret rejimi ile iliskilendirilmesi konularmi ¢6ziimlemeyi
hedeflemistir. Arastirmaciya gore, performans degerlendirme sistemleri ve
performansa dayali iicret uygulamalar1 tilkeden tilkeye degismekle birlikte,
sistemden elde edilen faydalar ve sistemin uygulanmasinda karsilasilan
sorunlar benzerlik gostermektedir. Ortaya ¢ikan sorunlarin basinda
degerlendirmenin nasil yapildigr veya yapilacagr gelmektedir. Kurumlar
tarafindan performans degerlendirme olctitlerinin olgtilebilir olmasi veya
sayisal olarak ifade edilebilmesi ve dolayisiyla sistemin objektif, adil, giivenilir
ve gecerli bir sekilde olusturulabilmesi en temel problemlerdir. Ayrica,
performans degerlendirmesi ile ticret arasinda calisanlar tarafindan kabul
edilebilecek makul bir bagin ortaya konulamamasi, performansa dayali
ticretlerin ortalama bir diizeyde belirlenme egilimi gostermesi nedeniyle
ticretlerde  basar1 farkliliklarin1  dikkate alan seviye farkliliklariin
saglanamamasi, egitim faaliyetlerine gerekli ©nemin verilmemesi ve
calisanlarin  ilgili ~ konularda gelisiminin ~ saglanamamasi, sistem
uygulamalarinda yonetim ile ¢alisanlar arasinda isbirligine gidilmemesi ve
degerlendirici ile degerlendirilen arasinda uygulamalara bakisin farklilasmasi
degerlendirme ve ticretlendirme sistemlerinin sorunlar1 arasindadir.

Altan (2005) aragtirmasinda, performans degerlendirmesi uygulamalarin kamu
yoneticilerinin bakis agisiyla inceleyerek, elde ettigi sonuglar ve yonetim
alanindaki ¢agdas gelismelerden hareketle bir performans degerlemesi model
Onerisi ortaya koymay1 hedeflemistir. Arastirmanin sonuglarma gore, kamu
sektoriinde performans degerlendirmesi konusunda ciddi bir egitim eksikligi
bulunmaktadir. Yoneticiler performans degerlendirmesi sonuglarinin ydnetim
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kararlarinin  alinmasinda ¢ok Dbiiyitk bir etkiye sahip olmadigim
diistinmektedirler. Yine elde edilen sonuglara gore, yoneticilerin énemli bir
kismi mevcut uygulamanin yetersiz oldugunu diistinmekte ve performans
degerlendirilmesi stirecinde agikligin ve ¢ok kaynakli degerlendirmenin
gerekliligine vurgu yapmaktadirlar.

Demir (2007) arastirmasindaperformansa dayali ticret uygulamalarmi ve
orgiitlerin {icret sistemi se¢imi kararlarim etkileyen ogeleri incelemeyi
hedeflemistir. Arastirmaci, performansa dayali ticret planlarinin igsel isgticti
piyasalarim1  bozdugunu, performansa dayali {icret gibi yeni {icret
uygulamalarmin biiyiik 6lgiide kontrol amacli oldugunu, bunlarin orgiitlerin
gereksinimlerinden ¢ok, danismanlik sirketleri, akademisyenler, uygulayicilar
tarafindan savunulmalar1 sonucunda dogan ortam nedeniyle gilindeme
geldigini ve uygulandigini savunmustur.

Celik (2009) arastirmasinda kamu kurumlarinda performansa dayali ticret
sisteminin uygulanabilirligini ve tercih edilme nedenlerini ve uygulamada
karsilasilan zorluklart ¢oztimlemeyi hedeflemistir. Tarama modelindeki
arastirmanin galisma grubunu Diizce Sosyal Giivenlik il Midtirliigiinde calisan
personel olusturmustur. Ankete katilan personelin, %92’si kamu kurumlarinda
da calisan ile calismayanin birbirinden ayrilmas: ve ¢alisanin 6diillendirilmesi
gerektigi gortistine katilmistir. Ancak, katilimcilarin %64’tntn performans
degerlendirmesi yapan yoneticilerin ya da degerlendiricilerin onyargil
davrandig1 kanaatini tasidig1 belirlenmistir. Bu goriise katilmayanlarin orani
yalmzca %15 olmustur.

Karatas (2009) “Tiirkiye’de Kamu personeli Sisteminde Dontisim: Egitimde
TKY Uzerine Bir Aragtirma” baglikli aragtirmasinda yeni yonetim anlayislarmin
ve bu anlayislarin ortaya c¢ikardigr kavramlarin i1siginda Turkiye nin
uluslararas1 kuruluslardan da almis oldugu yardim ve desteklerle kamu
personel sisteminde yasamakta oldugu dontisimiin egitim ayagmin pratikteki
yansimalarin1 yonetici ve ogretmenler agisindan incelemeyi amaglamistir.
Arastirmaciya gore, toplumsal agidan 6nemli bir kurum olan egitim alaninda
personel yonetim anlayisindaki dontisiimiin yonetici ve dgretmenler tizerinde
Toplam Kalite Yonetimi (TKY), performans degerlendirme, denetim, vasif, is
glivencesi ve 6grenci-miuisteri dikatomisi konularinda nasil bir etki yarattigim
analiz etmek ve bu konuda uluslararasi kuruluslarin tistlendigi rol konusunda
Yonetici ve Ogretmenlerin farkindaligini tespit etmek 6nem tagimaktadur.

Karatas’a (2009) gore, kiiresellesme stirecinin ideolojisini olusturulan yeni
liberalizmin etkisi altinda kalan tilkeler s6z konusu ideolojinin 6ngormiis
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oldugu yeni yonetim ve ekonomi sistemlerini hayata gegirmek ile yiikiimlii hale
gelmislerdir. Kamu yonetimi de yeni liberal ideoloji temelinde dontistiirtilmesi
gereken alanlarin basinda gelmistir. Kamu yonetiminde déntisiim denildiginde
ilk akla gelen unsurlardan biri kamu personelidir. Dontistiiriilmeye calisilan
personel yonetimi anlayisi, Tiirkiye'de egitimden sagliga kadar kamu hizmetini
sunan biitiin isgorenleri etkilemektedir.

Arastirma kapsaminda performans denetimi bashg altinda sorulan sorulara
verilen yanitlar belirsizdir. Performans degerlendirmesinin uygulanabilir bir
yontem oldugunu, hatta eskiye nazaran daha giivenilir oldugunu savunan
ogretmenlerinse yalmizca ¢ok kiiciik bir kismi performansa dayal
ticretlendirmenin kabul edilebilir oldugunu ifade etmistir.

Tirk Egitim  Dernegi'nin  (2009) yaptirdign “Ogretmen  Yeterlikleri”
arastirmasinin amaci, Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan hazirlanarak, 17.04.2006
tarihli makam onay1 ile vyirirlige giren “Ogretmenlik Meslegi Genel
Yeterlikleri” cercevesinde Ogretmenlerin genel vyeterliklerinin, ogretmen,
yonetici, 6grenci ve velilerin gorusleri tizerinden degerlendirmesi yapmak ve
yeterliklerin gelistirilmesine yonelik ¢6ziim Onerileri gelistirmektir.

Arastirma kapsaminda Bakanligin yeterlikler cercevesi degerlendirildiginde;
ogretmenlik meslegi genel yeterliklerin mevcut yapilandirilmasinda 6 yeterlik,
31 alt yeterlik ve 233 performans gostergesi belirlenmistir. Performans
gostergelerinin igerigi ve kapsamu incelendiginde; bir performans gostergesinin
birden fazla alt yeterlik alani icinde yer aldigi, performans gostergesi tanimi
kapsaminda gozlemlenebilir ve 6lgiilebilir gostergeler yaninda bilgi, deger ve
tutumlarin da gosterge olarak ifade edildigi belirtilmistir.

Arastirmaya  gore, mevcut haliyle 233 “performansgostergesi”nin
ol¢timlenebilmesinin giigliigiine ek olarak, performansgostergelerinin nasil
kullanilacagt ayr1 bir sorun olusturmaktadir. Yeterlikleringgretmen yetistirme,
secme, stirekli mesleki gelisim, O6gretmenlik kariyersistemi ve performans
degerlendirme  ile nasil iligskilendirilecegi  ve  performansinnasil
degerlendirilecegi temel bir sorundur. Ornegin, 6gretmen yetistirmede
yeterlikler ve performans gostergeleri kullanilacaksa, yetistirilen 6gretmenlerin
ya da oOgretmen adaylarinin yeterliklere ve performans gostergelerine
uygunlugunun kim tarafindan denetlenecegi biiytik 6nem tasimaktadir.

Performans degerlendirmesinin sadece calisanlarin orgiite ve Orgiitiin
amagclarina katkilarmin degerlendirildigi bir siire¢ olmayip, calisanlar1 motive
edici ve orgiitsel baghlig1 arttirict nitelikler de tasidigini iddia eden Satir (2011),
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performans degerlendirmesinin, isgorenlerin degerlendirilmesinde nesnel
olctitler saglamasi, egitim ihtiyaclarmin belirlenmesi ve buna bagl olarak etkin
egitim programlarmin diizenlenmesi, adil ticret yapisinin olusturulmasi,
isgorenler arasinda performans diizeyi farkliliklarini ortaya koymasi, kisilere
uygun kariyer olanaklar1 yaratmasi ve elde edilen bilgilerin insan kaynaklar
yonetiminin o6teki tim fonksiyonlarina ¢ok O©nemli girdiler saglamasi
agilarindan 6nemli oldugunu dile getirmistir.

Yukaridaki degerlendirmenin tersine, elestirel bir yaklasimla performans
degerlendirmenin genel olarak isgorenlerin kaygi diizeylerini artirarak ve
isgorenler arasinda yikici rekabete neden olarak is verimliligine ve isgérenlerin
kendilerini giivencesiz ve tehdit altinda hissetmelerinin sonucu olarak orgiitsel
bagliliga olumsuz yonde etkide bulundugu iddia edilebilir.

Bir bagka acidan performans degerlendirme sistemi, i¢inde anlam kazandig:
yeni liberal kamu personel politikalari baglaminda, spesifik kamu hizmet
alanlarinda olumsuz etkiler dogurabilmektedir. Bu acidan Apple'in (2004)
egitim alani icin getirdigi elestiriler {izerinde durmak yararli olacaktir.

Apple’a (2004) gore, yeni liberallerin 6gretmene, 6gretmen yetistirme ve
istihdamina iliskin yaklagimlari egitimi ne olarak ve nasil ele aldiklariyla
dogrudan ilgilidir. Yeni liberallere gore, egitim bir istir (business). Okullar
rekabetci piyasa kosullarina agmak, profesyonel olarak isletilen ve egitimin her
diizeyini kapsayan kar amacl isletmeler olarak orgiitlemek gerekir. Boylelikle
standartlar da yiikseltilecektir. Standartlarin ne oranda yiikseltilebildigi ise
piyasact bir yaklasimla daha fazla yeterlik ve olgiit (performans kriteri)
tanimlayip daha fazla 6lgme araci kullanilarak belirlenebilir.

Yeni liberal yaklasimla egitim, rekabetci piyasada bireylerin elde edecekleri
yeterlikler araciligryla avantaj saglamalaria doniik bir programatik yaklasimla
diizenlenmeli, olabildigince az maliyetle ve verimli bir tarzda
gerceklestirilmelidir. Yeni liberallerin yaklasiminda beliren teknisist 6gretmen,
sematik olarak tanimlanmis bilgi ve tutumu 6grencilere tasiyan kisidir Oysa
bilgi ve iktidar arasindaki iligkiler, miifredata konu olan bilginin kimin bilgisi
oldugu, bu bilgiyi kimin sectigi, bu stiregte 6gretmenin roliiniin ve inisiyatifinin
nasil tanimlandig1 gibi noktalar biiyiik 6nem tasimaktadir (Apple, 2004, 52).

Ankara ilinin merkez ilcelerinde 2011-2012 egitim ve 6gretim yilinda, devlet
genel ilkogretim ve ortadgretim okullarindaki yonetici ve 0Ogretmenlerin
goriisleri ile smirlh olan bu arastirmanin amaci, Turkiye'de 1980 sonrasi
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donemde egitim alaninda meydana gelen degisiklikler baglaminda, egitim
alaninda performans sisteminin gegerligi konusunu ele almak ve tartismaktir.

Yontem

Bu calisma genel tarama modelinde bir arastirmadir. Arastirmanin evrenini
Ankara ili merkez ilcelerinde (Cankaya, Keciéren, Mamak, Altindag,
Yenimahalle, Sincan, Etimesgut, Golbast ve Pursaklar) devlet genel ilk ve
ortadgretim okullarinda gorev yapan yonetici ve 6gretmenler olusturmaktadir.

Arastirmada Orneklem segiminde ilk asamada olasiliga dayali ornekleme
yontemlerinden tabakali tesadiifi ornekleme yonteminden yararlanilmustir.
Arastirmada orneklem biiyukliiginti belirlemek tizere Anderson'un (1990,
s.202 ; Akt. Balci, 2010, s.102) “Farkh Biiytikliikteki Evrenler Icin Kuramsal
Orneklem Biiytikliikleri Tablosu”ndan yararlanilmistir. Aragtirmanin evreninde
toplam 29.333 egitimci bulunmaktadir. S6z konusu tabloya gore, 50.000 kisiye
kadar % 95 giiven diizeyi ve % 5 hata payr ile 381 kisi evreni temsil
edebilmektedir. Bu arastirmada anketin uygulanmasi asamasinda
karsilasilabilecek sorunlar ve geri doniislerde yasanabilecek kayiplar nedeniyle
orneklem sayisinin 400"tin {izerinde olmasi benimsenmistir.

Arastirma kapsaminda toplam olarak 18 okula 680 veri toplama arac1 dagitilmis
ve bunlarin 457"t geri donmustiir. Veri toplama aracinin geri déniis orani %
61,6 olmustur.

Cizelge 1'de arastirmaya katilan yonetici ve 6gretmenlerin gesitli degiskenlere
gore say1 ve oranlar1 verilmistir.
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Cizelge 1. Arastirmaya katilan yonetici ve 63retmenlerin cesitli deiskenlere gére say
ve oranlart (%)

Degisken Diizey n %
Egitim Basamag1 [Ikogretim 255 61,00
Ortadgretim 163 39,00
Toplam 418 100
Cinsiyet Kadin 247 59,10
Erkek 171 40,90
Toplam 418 100
Gorev Ogretmen 370 88,95
Yonetici 46 11,05
Toplam 416 100
Kidem 1-5 Y1l 35 8,37
6-15 Y1l 215 51,44
16 yil ve uistii 168 40,19
Toplam 418 100
Ogretmenlik Aday Ogretmen 9 2,15
Stattisit Ogretmen 342 81,62
Uzman Ogretmen 67 15,99
Bas Ogretmen 1 0,24
Toplam 419 100
Aile Geliri (TL) 1500-2500 137 33,09
2501-3500 66 15,94
3501-4500 122 29,47
4501-5500 53 12,80
5501 ve {iistii 36 8,70
Toplam 414 100
Sendika Uyeligi Yok 177 42,55
Var 220 52,88
Ayrilmis 19 4.57
Toplam 416 100

Cizelge 1’de goriildiigu gibi, arastirmaya katilan yonetici ve 6gretmenlerin 255
(% 61,00) ilkogretim, 163’ (% 39,00) ortadgretim basamaginda gorev
yapmaktadir. 1 katiimci1 gorev yaptigt egitim basamagini bildirmemistir.
Arastirmaya katilan yonetici ve dgretmenlerin 247"u (% 59,10) kadm, 171’1 (%
40,90) erkektir. Bir katilimci cinsiyetini bildirmemistir. Arastirmaya katilan
yonetici ve dgretmenlerin 370’1 (% 88,95) 6gretmen, 46's1 (% 11,05) yoneticidir.
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Ug katilmcr gorevi ile ilgili bildirimde bulunmamustir. Arastirmaya katilan
yonetici ve 6gretmenlerin 215’1 (% 51,44) 6-15 yil arasi, 168’1 (% 40,19) 16 yil ve
ustit ve 351 (% 8,37) 1-5 yil arasi kideme sahiptir. Bir katilimc1 kidemini
belirtmemistir. Arastirmaya katilan yonetici ve 6gretmenlerin, 8gretmen kariyer
basamaklarina gore, 342'si (% 81,62) 6gretmen, 67’si (% 15,99) uzman 6gretmen,
9u (% 2,15) aday dgretmen ve 1'i(% 0,24) basogretmendir. Arastirmaya katilan
yonetici ve 6gretmenlerin aile gelirlerine bakildiginda; katilimcilarin 137’si (%
33,09) 1500-2500 TL, 122’si (% 29,47) 3501-4500 TL, 66's1 (% 15,94) 2501-3500 TL,
53"t (% 12,80) 4501-5500 TL ve 36’s1 (% 8,70) 5501 ve iistii TL aile gelirine
sahiptir. Bes katilimci aile gelirini bildirmemistir. Son olarak, arastirmaya
katilan yonetici ve 6gretmenlerin 220'si (% 52,88) sendika tiyesi oldugunu,
177’si (% 42,55) sendika tiyesi olmadigini ve 19'u (% 4,57) sendika tiyeliginden
ayrildigini bildirmistir. Ug katilimci sendika tiyeligine iliskin herhangi bir
bildirimde bulunmamustir.

Veri toplama araci gelistirilmeden 6nce alanyazin taranmus; ilgili kitaplar,
makaleler, tezler, mevzuat ve egitim istatistikleri gibi kaynaklar goézden
gecirilmistir.Veri toplama aracinin gelistirilmesine arastirmanin alt amag
sorularina gore iiretilmis ifadelerden olusan bir “madde havuzu” olusturmakla
baslanmistir. Bu asamada benzer ya da iligkili arastirmalarda kullanilmis veri
toplama araclar1 incelenmis, arastirmanin problemine ve amag sorularina
uygun degiskenler saptanmustir. Daha sonra, madde havuzundaki ifadeler alt
amag sorularina yanit olusturabilecek sekilde kiimelenmistir.

Buyiikoztiirk'e (2009, s.167, 168) gore, testi olusturan maddelerin 6lciilmek
istenen ozelligi 6l¢mede nicelik ve nitelik olarak yeterli olup olmadigimnin
gostergesi kapsam gecerligidir. Olusturulan taslak form kapsam gecerligini
belirleyebilmek tizere uzman goriisiine sunulmustur.’? Daha sonra, uzman
goriisleri dogrultusunda gelistirilmis olan veri toplama aracindaki ifadelerin
arastirmanin hedef kitlesini olusturan yonetici ve 6gretmenlerce ne oranda ve
nasil anlagildigini test edebilmek i¢in yonetici ve 6gretmenlerden olusan iki ayr1
grupla goriismeler yapilmustir.

Veri toplama aracinda en diisiik puan (1) ve en yiiksek puan (5) olmak tizere
51i likert derecelemesi yapilmustir. Buna gore, (1) “hi¢ katilmiyorum”, (2) “cok

®*Bu asamada uzman goriisii alman 6gretim elemanlar1, Prof.Dr. Ali Balci, Prof.Dr.
Kasim Karakiitiik, Prof.Dr. Meral Uysal, Prof. Dr. Inayet Pehlivan Aydin, Prof. Dr.
Nejla Kurul, Prof. Dr. Yasemin Karaman Kepenek¢i, Do¢.Dr. Hasan Huseyin
Aksoy, Ogr.Gor.Dr. Fevziye Sayilan, Ars.Gor.Pelin Taskin ve Ars.Gor.Cengiz
Arslan’dir.
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az katiliyorum”, (3) “kismen katiliyorum”, (4) “btiyiik olgtide katiliyorum” ve
(5) “tamamen katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir. Cizelge 2'de yonetici
ve ogretmenlerin her ifadeye iliskin katilma diizeylerini belirlemeyi amaclayan
puan sinirlar: yer almaktadir.

Cizelge 2. Yonetici ve dgretmenlerin ifadelere katilma diizeylerini belirleyen puan
stmirlart

Anket Katilma Diizeyi Puan Puan Sinirlari
Hi¢ Katilmiyorum 1 1.00-1.49

Cok Az katiliyorum 2 1.50-2.49
Kismen Katiliyorum 3 2.50-3.49
Biiyiik Olgtide 4 3.50-4.49
Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum 5 4.50-5.00

Cizelge 2'de goruldugii gibi en disiik puan 1, en yiiksek puan 5 olarak
belirlenmistir. Veri toplama aracindaki goriisler egitimin yapisal donustimii
stirecini ve bu siirecin dgretmen istihdamina doniik sonuglarini olumlayan
ifadeler ve siirece tereddiitlii ve/veya olumsuz yaklasan ifadeler olmak tizere
iki yaklasimla yazilmistir. Veriler analiz edilirken, siirece tereddiitlii ve/veya
olumsuz yaklasan ifadelerin puan degerleri ters cevrilmistir.

Veri toplama aracinin yapi gecerligini test edebilmek icin, 124 egitimcinin
katilimi ile deneme uygulamas: gergeklestirilmis ve faktor analizi yapilmistir.
Buyiikoztiirk’e (2009, 168) gore, yap1 gegerligi testin olciilmek istenen davranis
baglaminda faktorii dogru bir sekilde olgebilme derecesini gosterir. Kalayci'ya
(2006) gore, faktor analizi, birbiri ile iliskili ok sayida degiskeni az sayida,
anlamli ve birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren ¢ok degiskenli istatistik
tekniklerinden biridir. Faktor analizinde amag, degisken sayisini azaltmak ve
degiskenler arasindaki iligkilerdeki yapiy1 ortaya ¢ikarmak, bagka bir ifade ile,
degiskenleri siniflandirmaktr.

Faktor yiik degerleri, ifadelerin faktdrle bagim ortaya koyan katsayilardir.
Faktor yiik degerleri ele almirken faktor yiikii (.30) ve tizerinde olan maddeler
yorumlanabilir nitelikte kabul edilmistir (Bitytikoztiirk, 2009).

Verilerin analizinde Excel ve SPSS 13.0 istatistik programi kullamilmistir.
Yonetici ve Ogretmenlerin 6gretmen istihdamina iliskin gortisleri betimsel
istatistik teknikleri ile ¢oztimlenmis; yiizdelik dagilimlar, ortalamalar ve
standart sapmalar belirlenmistir. Yonetici ve 6gretmenlerin gortisleri arasinda,
egitim basamag), cinsiyet, gorev, kidem, gelir diizeyi, goreve basladiklar



Egitim Alaninda Performans Degerlendirme Sisteminin Gegerligi Uzerine Yonetici ve Ogretmen
Goriiglerine Dayali Bir Arastirma 15
istihdam bigimi, 6gretmenlik statiisii ve sendika tiyeligi degiskenlerine gore bir
farklilik olup olmadigi, varsa hangi yonde degisiklik oldugu konusunda ise,
fark testleri yapilmstur.

Bu agidan, egitim basamagy, cinsiyet ve gorev degiskenleri icin t-testi, kidem,
gelir diizeyi, goreve basladiklar1 istihdam bicimi, 6gretmenlik statiisii ve
sendika tyeligi degiskenleri i¢in tek yonlt varyans analizi (ANOVA) testleri
yapilmustir. Gruplar arasindaki farkliliklarin anlamlandirilmasinda Post-Hoc
yontemlerinden Scheffe, LSD ve DunnetC testleri yapilmistir.

Bulgular
Bu bolimde, Ankara merkez ilcelerde devlet genel ilk ve ortadgretim
kurumlarinda gorev yapan yonetici ve 6gretmenlerin goriislerine dayali olarak

elde edilen verilere iliskin bulgulara yer verilmistir.

Yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirme sistemine iliskin
goriislerine dayali betimsel istatistikler Cizelge 3’de verilmistir.
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Cizelge 3.Yonetici ve dgretmenlerin performans degerlendirme sistemi konusundaki
goriisleri (n=419
Biiyiik
Hig Cok Az Kismen Olgiide Tamamen d ss
Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiiyorum  Katiliyorum

n % n % n % n % n %

Ogretmenler

performans

degerlendirme sistemi

ile hakkaniyetli bir

sekilde

degerlendirilebilir. 166 3971 69 1650 113 27,03 45 10,76 25 598 2,27 1,25

Ogretmenlerin

performans kriterlerine

gore

degerlendirilmeleri

onlar1 kendilerini

gelistirmeye tesvik

eder. 111 2649 61 1455 124 2959 86 2052 37 883 2,71 1,30

Ogretmenlerin

performans kriterlerine

gore

degerlendirilmeleri

kaygi diizeylerini

artirarak ig basarilarina

zarar verir. 32 767 93 2230 130 31,17 73 1750 89 21,34 323 1,23

Performansa gore iicret

6denmesi egitim

calisanlar1 arasindaki

dayanismaya zarar

verir. 26 6,20 26 620 81 1933 107 2553 179 42,72 3,92 1,19

Cizelge 3'de goriildiigu gibi, “6gretmenler performans degerlendirme sistemi
ile hakkaniyetli bir sekilde degerlendirilebilir” seklindeki goriise katilimcilarin
% 39,71’ini olusturan 166 kisi hi¢ katilmazken, %16,50'sini olusturan 69 kisi cok
az katilmistir. Ote yandan bu goriise, katilimcilarin % 27,03"iinti olusturan 113
kisi kismen, % 10,76'sin1 olusturan 45 kisi biiytik olctide ve % 5,98’ini olusturan
25 kisi tamamen katilmistir. S6z konusu goriige iliskin ortalama puan 2,27 ve
standart sapma 1,25 olmustur. Yani yonetici ve 6gretmenlerin, “6gretmenler
performans  degerlendirme  sistemi ile hakkaniyetli bir  sekilde
degerlendirilebilir” seklindeki goriise katilim1 “gok az katiliyorum” diizeyinde
olmustur.

“Ogretmenlerin performans kriterlerine gore degerlendirilmeleri onlar
kendilerini gelistirmeye tesvik eder” seklindeki gortuse katilimcilarn %
26,49’unu olusturan 111 kisi hi¢ katilmazken, % 14,55"ini olusturan 61 kisi ¢ok
az katilmistir. Ote yandan bu goriise, katilimcilarm % 29,59'unu olusturan 124
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kisi kismen, % 20,52’sini olusturan 86 kisi biiyiik olciide ve % 8,83'tnu
olusturan 37 kisi tamamen katilmustir. S6z konusu gortise iliskin ortalama puan
2,71 ve standart sapma 1,30 olmustur. Yani yonetici ve Ogretmenlerin,
“ogretmenlerin performans kriterlerine gore degerlendirilmeleri onlar
kendilerini gelistirmeye tesvik eder” seklindeki goriise katilimi “kismen
katiltyorum” diizeyinde olmustur.

“Ogretmenlerin performans kriterlerine gore degerlendirilmeleri kaygt
diizeylerini artirarak is basarilarina zarar verir” seklindeki goriise katihmcilarin
% 31,17’sini olusturan 130 kisi kismen katilirken, % 17,50"sini olusturan 73 kisi
biytik olciide ve % 21,34’iinii olusturan 89 kisi tamamen katilmustir. Ote
yandan bu goriise, katilimcilarin % 22,30'unu olusturan 93 kisi ¢ok az
katilirken, % 7,67’sini olusturan 32 kisi hi¢ katilmamistir. S6z konusu gortise
iliskin ortalama puan 3,23 ve standart sapma 1,23 olmustur. Yani yonetici ve
ogretmenlerin,” 6gretmenlerin performans kriterlerine gore degerlendirilmeleri
kaygi dtizeylerini artirarak is basarilarina zarar verir” seklindeki gortise
katilimi “kismen katiliyorum” diizeyinde olmustur.

“Performansa gore ticret 6denmesi egitim calisanlar1 arasindaki dayanismaya
zarar verir” seklindeki goriise katilimcilarin % 42,72'sini olusturan 179 kisi
tamamen katilirken, % 25,53’tinti olusturan 107 kisi buytk olciide ve %
19,33’tinti olugturan 81 kisi kismen katilmistir. Ote yandan bu goriise,
katilimcilarin % 6,20'sini olusturan 26 kisi ¢ok az katilirken, yine % 6,20’sini
olusturan 26 kisi hi¢ katilmamistir. S6z konusu goriise iliskin ortalama puan
3,92 ve standart sapma 1,19 olmustur. Yani yonetici ve Ogretmenlerin,
“performansa gore {icret ddenmesi egitim calisanlar1 arasindaki dayanismaya
zarar verir” seklindeki goriise katilimi “biiytik lgiide katiliyorum” diizeyinde
olmustur.

Yukarida tek tek betimsel olarak yorumlanan goriisler anketin degerlendirme
yoniine gore bir boyut olusturacak sekilde ele alindiginda; yonetici ve
ogretmenlerin, performans degerlendirme konusundaki goriisleri boyutunun
ortalama puam 2,46 ve standart sapmasi 1,24 olmustur. Yani yonetici ve
ogretmenlerin performans degerlendirme konusundaki goriisleri “gok az
katiliyorum” diizeyinde olmustur. Bir baska ifade ile, yonetici ve 6gretmenler
bu konuda tereddiitlii ve/veya olumsuz yonde diistinmektedirler. Standart
sapmalarin goreli olarak yiiksek olmasindan anlasilacagi gibi, yonetici ve
ogretmenlerin yaklasimi, goreli olarak genis bir aralifa dagilma egilimi
gostermistir.
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Yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin
gorev yaptiklar1 egitim basamagina gore farklilasip farklhilasmadigma iliskin
istatistikler Cizelge 4’de verilmistir.

Cizelge 4. Yonetici ve Ogretmenlerin performans deSerlendirme konusundaki
goriislerinin gérev yaptiklar: egitim basamagina gére durumu

Egitim N X S« sd t P
Basamag;
[kogretim 254 9,559 4,108 414 1,665 ,097

Ortadgretim 162 10,253 4,203

Cizelge 4'de gorildugii gibi, yoOnetici ve Ogretmenlerin performans
degerlendirme konusundaki goriisleri gorev yaptiklar: egitim diizeyine gore
anlaml bir farklilik gostermemektedir ( t=1,665; p> .05).

Yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin
cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigina iliskin istatistikler Cizelge 5'de
verilmistir.

Cizelge 5. Yonetici ve Ogretmenlerin  performans deSerlendirme konusundaki
goriislerinin cinsiyetlerine gore durumu

Cinsiyet N X S« sd t P
Kadmn 246 9,597 4,138 414 1,370 171
Erkek 170 10,164 4,166

Cizelge 5de goruldugii gibi, yonetici ve Ogretmenlerin performans
degerlendirme konusundaki gortisleri cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir ( t=1,370; p>.05).

Yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin
gorevlerine gore farklilasip farklilasmadigma iliskin istatistikler Cizelge 6’da
verilmistir.
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Cizelge 6. Yonetici ve ogretmenlerin performans dederlendirme konusundaki
goriislerinin gorevlerine gore durumu

Gorev N X Sy sd t P
Ogretmen 371 9,7143 4,07753 414 1,625 ,105
Yonetici 45 10,7778 4,166

Cizelge 6'da goruldugti gibi, yonetici ve Ogretmenlerin performans
degerlendirme konusundaki goriigleri gorevlerine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir ( t=1,625; p>.05).

Yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin
kidemlerine gore farklilasip farklilasmadigina iliskin istatistikler Cizelge 7’de
verilmistir.

Cizelge 7. Yonetici ve ogretmenlerin performans dederlendirme konusundaki
goriislerinin kidemlerine gore durumu

Varyansin Kareler sd Kareler F P
Kaynagi Toplanmu Ortalamast
Gruplar arasi 43,294 2 21,647 1,256 ,286
Gruplar ici 7119,588 413 17,239
Toplam 7162,882 415

Cizelge 7'de gorulduiglii gibi, yoOnetici ve Ogretmenlerin performans
degerlendirme konusundaki goriisleri kidemlerine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir ( F=1,256; p> .05).

Yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin
gelir diizeylerine gore farklilasip farklilasmadigima iliskin istatistikler Cizelge
8’de verilmistir.

Cizelge 8. Yonetici ve Ogretmenlerin performans deSerlendirme konusundaki
gértislerinin gelir diizeylerine gére durumu

Varyansin Kareler sd Kareler F P
Kaynagi Toplami Ortalamast
Gruplar arasi 72,765 4 18,191 1,050 ,381
Gruplar ici 7052,468 407 17,328

Toplam 7125,233 411
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Cizelge 8de goruldugii gibi, yonetici ve Ogretmenlerin performans
degerlendirme konusundaki goriisleri gelir diizeylerine gore anlamli bir
farklilik gostermemektedir (F=1,050; p>.05).

Yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin
sendika tyeligi degiskenine gore farklilasip farklilasmadigma iliskin
istatistikler Cizelge 9’da verilmistir.

Cizelge 9. Yonetici ve ogretmenlerin performans dederlendirme konusundaki
goriislerinin sendika tiyeligi degiskenine gore durumu

Cizelge 9da goruldugti gibi, yonetici ve Ogretmenlerin performans
degerlendirme konusundaki goriisleri sendika tiyeligi degiskenine gore anlaml
bir farklilik gostermektedir (F= 13,604; p<.05). Gruplar arasi farki bulmak
amaciyla yapilan Dunnet C testinin sonuglarina gore sendika {iyesi

Varyansin  Kareler  sd Kareler F p Anlamli Fark
Kaynag1  Toplamu Ortalamas:
Gruplar 4706 2 221,355 13,604 000
arasi Sendika tiyesi
Gruplarici 6720,176 413 16,272 degil-
Toplam Sendika tiyesi

7162,882 415

olmayanlarin  goruisleri (j_( =11,016, S.-3,839), sendika {iyesi olanlarin

gorislerinden (X =8,895, Sy- 4,087) daha yiiksek deger almistir. Yani sendika
tiyesi olmayan yonetici ve ogretmenler sendika {iiyesi olan yonetici ve
Ogretmenlere gore, performans degerlendirme sistemi konusunda daha
olumlayici goriislere sahiptir.

Yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriislerinin
ogretmenlik statiilerine gore farklilasip farklilasmadigina iliskin istatistikler
Cizelge 10’da verilmistir.

Cizelge 10. Yénetici ve Jgretmenlerin performans degerlendirme konusundaki
goriislerinin dgretmentlik statiilerine gore durumu

Varyansin Kareler sd Kareler F P
Kaynag: Toplami Ortalamasi
Gruplar arasi 111,863 3 37,288 2,179 ,090
Gruplar ici 7051,019 412 17,114

Toplam 7162,882 415
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Cizelge 10'da gorildigi gibi, yonetici ve Ogretmenlerin performans
degerlendirme konusundaki goriisleri 6gretmenlik statiilerine gore anlaml bir
farklilik gostermemektedir (F=2,179; p>.05).

Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmadan elde edilen bulgulara dayali olarak ulasilan sonuglara gore,
yonetici ve 6gretmenler, genel olarak, egitim alaninda performans sisteminin
hakkaniyetli bir sekilde isletilebilecegine dair olumsuz bir yargiya sahiptirler.

Ko¢'un (2006) devlet memurlarmin performansimin degerlendirilmesi ve
performansa dayali ticretin devlet memurlar ticret rejimi ile iligkilendirilmesi
konularim1  ¢oziimlemeyi hedefledigi arastirmasinda dile getirdigi,
degerlendirme olciitlerinin objektif, adil, giivenilir ve gecerli bir sekilde
olusturulabilmesi ve uygulanabilmesi sorunu bu arastirmada “hakkaniyet”
kavramu {izerinden ele alinmis ve egitim ¢alisanlarinin bu konuda Ko¢'un tespit
ettigine benzer bir kaygi tasidiklar1 belirlenmistir. Benzer bir sekilde, Celik’in
(2009) kamu kurumlarinda performansa dayali {icret sisteminin
uygulanabilirligini ve tercih edilme nedenlerini ve uygulamada karsilasilan
zorluklar1 ¢oztimlemeyi hedefledigi arastirmasinda ulastigl, katilimcilarin
%64'tntiin  performans degerlendirmesi yapan yoneticilerin ya da
degerlendiricilerin 6nyargili davrandigi kanaatini tasidigi bulgusu da bu
arastirma ile paralellik gostermektedir. Tirk Egitim Dernegi'nin (2009)
yaptirdigi  “Ogretmen  Yeterlikleri” aragtirmasinda iizerinde durulan,
performansgostergelerinin nasil kullanilacagi, bu acidan kimlerin gostergeleri
belirleyecegi ve adaymn gostergelere uygunlugunun kimlerce nasil
denetlenecegi konusundaki kaygilar da bu arastirmanin sonucuyla benzerlik
gostermektedir.

Bir baska acidan, bu arastirmanin bulgularina dayali olarak, yonetici ve
Ogretmenlerin performans sistemine iliskin diistincelerinin net olmadig:
sOylenebilir. Soyle ki, yonetici ve 6gretmenler, performans degerlendirme
sistemi ile 6gretmenlerin kendilerini gelistirmeleri arasinda kismi bir pozitif bag
oldugunu distintirken ayn1 zamanda 6gretmenlerin performans kriterlerine
gore degerlendirilmeleri ile is basarilar1 arasinda kismi bir negatif bag
oldugunu dustinmektedirler.

Bu arastrmanin bulgularma dayali olarak wulasilan sonuglardan biri,
performans degerlendirme sisteminin 6nemli bir parcasini olusturan
performansa dayali ticret konusunda, yonetici ve 6gretmenlerin, genel olarak,
olumsuz bir yargiya sahip olduklaridir.Bu sonug,Celik’in (2009) arastirmas: ile
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tezat olusturmaktadir. S6z konusu arastirmaya gore, katiimcilarin %92’si
personelin daha fazla ve daha az calisanlar olarak ayrilmasi ve personele buna
gore licret 6denmesi gerektigini savunmustur. iki arastirma bulgular1 arasinda
tezat olusturan etmenin katilimcilara sunulan ifadelerle ilgili oldugu ileri
stiriilebilir. Soyle ki, bir yanda “6gretmenler arasindaki dayanisma” soz konusu
edilirken diger yanda “az calisan ve cok calisan arasinda ayrim yapma
geregi’nden sz edilmistir. Dolayisiyla, iki arastirmadan ¢ikan farkli sonuglar,
performansa dayali ticret konusunda birbirine karsitlik temelinde algilanan
cesitli yaklasimlar olabilecegini gostermesi agisindan 6nem tasimaktadir.

Bu arastirmadan elde edilen bulgulara goére, performans degerlendirme
sistemine iliskin olarak, yonetici ve 6gretmenlerin gorisleri arasinda, egitim
basamag1, cinsiyet, gorev, kidem, gelir diizeyi, goreve basladiklar1 istihdam
bicimi, o6gretmenlik statiisii degiskenleri acisindan anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Bu durum yonetici ve 6gretmenlerin bir meslek kategorisi
olarak benzestigi seklinde degerlendirilebilir. Sendika {iyeligi degiskeni
agisindan ise, sendikali yonetici ve 6gretmenlerin sendikali olmayanlara gore
performans degerlendirme sistemine daha olumsuz yonde yaklastiklar
sonucuna ulasilmistir. Sendika {iiyesi olan yonetici ve o©gretmenlerin
olmayanlara gore performans degerlendirme sistemine daha olumsuz yonde
yaklasmis olmalari, sendikalarin kendi {iyelerine kazandirdig: biling tarzi ile
ve/veya sendika {iiyesi olanlarin s6z konusu biling tarzina sahip kisiler olarak
sendikalarla iligskilenmeleri ile agiklanabilir.

Egitimin yapisal doniisiimii stirecinde 6gretmenlerin istihdami konusunun alt
boyutlarindan biri olan performans degerlendirme sistemi giincel bir konu
olarak ontimiizdeki siirecte egitim galisanlarinin karsisina gelme olasilig giicli
bir diizenlemedir. Bu arastirmanin sonuglarina gore, genel olarak yonetici ve
ogretmenler performans degerlendirme sisteminin hakkaniyetli bir sekilde
isletilemeyecegi yoniinde diistince belirtmistir. Performans sisteminin bir yonii,
performans kriterlerinin hangi anlayisla, kim tarafindan, nasil hazirlanacag: ve
uygulanacagidir. Bu yonden bakildiginda performans diizenlemelerinin iginde
ifade edildigi paradigma ve politikalar yeterince agiktir. Bununla birlikte
performans degerlendirme sistemine gecis kamuda siyasi kadrolasmanin hig
goriilmemis diizeylere ¢ikmasina da yol acabilecek, keyfi isten ¢ikarmalar ve
cezalandirmalar yasanabilecektir. Dolayisiyla egitim calisanlarm etkili tarzda
hizmet tiretmeye tesvik edecek diizenlemeler yapilmali ancak bu diizenlemeler
yeni kamu isletmeciliginin paradigmatik yaklasimi, kavramlar1 ve politikalar:
disinda, kamusal usul ve esaslar gozetilerek, gerceklestirilmelidir.
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Egitim calisanlarinin,genel olarak performans sisteminin anlami ve kapsamu ile
egitim calisanlar1 ve genel olarak egitim alam icin dogurabilecegi sonuglar
konusunda yeterli bilgiye sahip olduklarim séylemek zordur. Dolayisiyla, Milli
Egitim Bakanligi’'min ve egitim alaninda faaliyet yiirtiten meslek orgiitlerinin
performans  degerlendirme sistemi konusunda egitim calisanlari
bilgilendirecek etkinlikler diizenlemeleri 6nerilebilir.

Bu arastirmada Tiirkiye’de egitim alaninda meydana gelen degisiklikler
baglaminda genis anlamda ogretmen istihdami konusunun performans
degerlendirme sistemi alt boyutu pozitivist paradigmanin temel yontem ve
araglar1 kullanilarak ele alinmistir. Genis anlamda 6gretmen istihdaminin farkh
alt boyutlarina odaklanan ve farkli paradigmatik yaklagimlarin kullanildigiyeni
arastirmalar yapilmasi 6nerilebilir.
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