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ONSOZ

Performans deerlendirme genel olarak iki amaca hizmet eder. Buwan birisi,
calisanlarin § performansi hakkinda bilgi edinmek, geri ise bu bilgiyi kullanarak
yonetsel kararlari almak ve gerekli etkinliklerirgeklestirmektir. Orgutlerde Ucret
artislarina, ikramiyelere, @time, disipline, terfilere, cajanlarin guduilenmesine, kariyer
planlamasina ve bka yonetsel etkinliklere ¥kin kararlar genellikle performans
deserlendirmesinde elde edilen verilerle olmaktadiBir 6rgutiin yénetim kadrosu,
performans dgerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan ys8ekkararlari etkili
bir sekilde alamaz.insan Kaynaklarina ikin diger politikalarda oldgu gibi
performans dgerlendirmeninde belli bir takim standartlagliginde ve nesnel

yontemlerle yapiimasi gercekgi kararlar alinmag8mamlisekilde etkiler.

Her &sitim kurumu @&renciyi ne kadar iyi gtirse bir sonraki gitim kurumunun
etkinligini de o derece artirmiolacaktir. Bu nedenleggim kurumlarinin performans
degerlendirilmesi ve glevlerini ne derece yerine getigiiin belirlenerek eksikliklerin

giderilmesi gerekmektedir.

Bu argtirmanin amaci alan yazina dayal olarak orgutselilé acisindan
performans dgerlendirmenin tadigi dnemi, performans gerlendirme surecini ve
yasanan sorunlari ortaya koymak, Turkgiten sisteminde performans gerlendirme
surecine genel bir bakgetirmek, Turk gitim sisteminde sicil verme uygulamalarinda
karsilasilan zorluklari, gortlen aksakliklari ortaya koym&kul muadurlerinin sicil
raporu duzenlemedeki etkililiklerini ve bu konudddeklentileri, @retmen ve yonetici
gorislerine dayall olarak elde etmek ve wlan bulgular gliginde daha etkili sicil

raporu verme yonunde 6neriler galimektir.

Bu tezde belirtilen goklive yorumlar yazana aittir. Turk Silahli Kuvvetl@n

yada dger kamu kurulglarinin goérgini yansitmaz
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Gunimuizde insan kay@ia rekabet dstiniii salamada Orgitlerin sahip
olduklari en 6nemli kaynak olarak kabul edilmekte&iu denli 6neme sahip olan insan
kaynainin Orgutlerde yetirince yararlanilmasi, gahlarin performanslarinin
deserlendirilmesi ile mumkin olabilecektiinsan yettirme ve @itme isini Ustlenen
egitim kurumlarinin baarisi, icinde baringdi insan kaynginin gelstirilmesi ve orgutsel

amagclar dgrultusunda etkilsekilde calgtiriimasi ile dgru orantilidir.

Performans dgerlendirmenin temel amaci, mevcut performanslaigiiltesi
yoluyla bilgi, yetenek ve potansiyellerin belirleasn, gitim ihtiyacinin tespit edilmesi,
terfi etme potansiyeline sahip elemanlarin belmesidir. TiUm bunlarin yapiimasinda
etkili iletisim, gudileme, gbirligi yoluyla is tatmininin artirlmasi 6nem verilen
hususlari olgturmaktadir. Bu nedenle performangedendirme surecinin, bir 6érgutin

insan kaynaklari yonetiminin temelini gturdusu kabul edilmektedir.

Bu argtirmanin amaci, alan yazina dayal olarak, perfosr@dgerlendirmenin
etkili 6rgut yonetimi agisindan dnemini ortaya k@aknperformans dgrlendirmedeki
ilke ve yontemleri belirlemek; Turkggim sistemindeki ve bazi yabanci llkelerdeki



denetim ve sicil raporu hazirlama gibi performaegediendirme uygulamalarina yer
vermek; Turkiye'de okul mudurlerinin sicil raporutzenlemedeki etkililiklerini,
ogretmen ve okul yoneticisi ggieéri temelinde ortaya koymak ve gin bulgular
esliginde daha etkili sicil raporu verme yoninde oOnerigelistirmektir. Bu amac
dogrultusunda, Elaz il merkezindeki her @tim bdlgesinden bir ilkgretim ve bir
orta@retim kurumu drneklem olarak secignie bu okullarda gorev yapagrétmen ve
okul yoneticilerinin gorgleri anket aracifilyla alinmstir. Elde edilen sonuclar, t ve tek

yonlu deiskenlik analizi yoluyla ¢ozimlenerek yorumlarym.

Anahtar kelimeler: Performans gkxlendirme, performans yonetim sistemi, Okul

muduara dgerlendirmesi, Sicil raporu hazirlama, denetim.
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Recently human resource is considered as the impsirtant factor to obtain a
competitive dominance. To utilize the human reseweffectively in the organizations
can only be possible with performance appraisgahefemployees. The success of the
education institutions depends not only on the oupment of the human resource and

also on the motivation of the employees about tigamzational objectives.

The main purpose of performance appraisal is terdene the knowledge,
talent, and potential of the employees by measuheg recent performance, to bring
out the needs of education and to determine tlienseanbers who have the potential to
get promotion. To achieve all of these an effectteenmunication, motivation, and
cooperation to provide job-satisfaction are the tmiosportant factors. Therefore
performance appraisal process is considered asb#ms for human resource

management.

The purpose of this research, Literature is tocifpethe importance of
performance appraisal for effective organizatiomaggement, to identify the principles

and methods in performance appraisal, to show thdications of performance



Vi

appraisal like inspections and preparation of empknt records in education systems
of Turkey and some other countries, to specifydtiectiveness of school principals in
preparing the employment records in Turkey on thsiof teachers and of school
principles point of view. It also gives suggestiomisout preparing more effective
employment records through the results obtainedhleyresearch. To achieve these
goals one primary school and one secondary sclsosélected from each education
region of ELAZIG as examples and the opinions of the teachers &rleoschool

principles are collected by surveys. These sunargsevaluated by t and one way

difference method.

Key words: Performance appraisal, performance namagt system, school principals

appraisal, preparation of employment record, inspec
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BOLUM |

1.1. Giris

Performans bir etkinlik sonucunda elde edileneliiaitel olarak belirleyen bir
kavramdir.isletme performansi ise, belli bir donem sonunda eldiéeen ¢ikti/ sonuca
gore gletme amacinin veya goérevinin yerine getirilme desénin tanimidir  (Canman,
2000).

Gunumuzde, performans galendirme insan kaynaklari.K.) yonetiminin en
onemli unsurlari arasinda yer alir. Orgittekisgadlarin Etkinlik diizeyini ve arisini
Olcmek oldukga zor birstir. Bu zorlusun bglica nedeni, s6z konusu gexlendirmenin
bir insana yonelik olmasidir. Amaci, beklentilghtiyaclari, guduleri vb. gibi bircok
etkenin dgistirdigi insanin gercek performansini 6lcmek bilgi, becditikat ve 6zveri
gerektirir (Findikgi, 1999).

Calsanin § basarilarn konusunda bilgilendiriimeye, geri bildirienl (feedback)
almaya ihtiyaci vardir. Performans ggeleme kgi dizeyinde bireysel psikolojik bir
ihtiyac oldygu halde kurum icindé.K. yonetimi bakimindan ¢ok énemli bir ihtiyactir.
Cunkt  dgerlendirme  sonucunda kurumun g¢ahlarinin  bgarilarini  ve
basarisizliklarini gortip daha sonraki gatalarini dizenlemesi ve gerekli gudilemeleri

yapmasi gerekecektir (Akal, 1998).

Avrupa ve Amerika Birlgk Devletlerinde (ABD) 15 yili gkin bir stire dnce,
egitimcilerin ve eitim sektorindeki idarecilerin de standardi olmg8risiinden yola
cikilarak eitim sektdrtiinde bir standardizasyona gegpiimstir. Bu standardizasyona
geckle okul idarecilerinden, getmenlerden, calanlardan, akademisyenlerden ve
yonetim kurullari Oyelerinden komite ve kurullarugiurulmuwstur. Bu kurullarda
“Yonetici Standartlar” ve “@retmen Standartlari” adi altinda tablolar ve yazila
yayinlanmaya bgamistir. Hatta standart ofturma cabalari o kadar yayilgtir ki,
ABD'nde eyaletler kendi okul idareci ve gi@tmen standartlarini kendileri

belirlemilerdir. (Yilmazg¢oban,1998).

Milli E gitim Bakanlgl (MEB) ABD’'nde yapilan bu caimalarin ve bsgarili
sonuglarini da goz 6nune alarak, 5 Temmuz 2000 tegi 24100 sayili (mukerrer)
Resmi Gazete'de yayinlanan 8.sBallik Kalkinma Plani Eitim Béliminin Amaclar,

Ilkeler ve Politikalar bgigl altinda sayllan 683. maddesinde gitEn kurumlarinin



basari deserlendirmesi icin toplam kalite yonetimini de dikkaalan, performans
Olcimune dayali bir model ggfiirilecek ve bolgeler arasi dengesizlikler gidexéktir”

ibaresi ile Tark Bitim Kurumlarinda da @&timcilerin performanslarinin
degerlendirmesine ait uygulamalari pilot bdlgelerdeatia balatmistir. Yine bu konu
altinda gitim kurumlarinin yeniden yapilandiriimasinda vdilikn etkinlik ve

tutumlulugun dolayisiyla da performansin artirlmasina kavarilip uygulama
baslatiimistir (Ekutup, 2000).

Performans dgerlendirme yontemleri de belirlenen standartlarglibalarak
gelisimekte ve kendi iginde derlendirme dlgutleri ortaya cikarmaktadirlar. Bu
Olcutlerin esitim kurumlarina uygulanmasi ilegéetmen ve idarecilerin performanslari
belirlenmektedir. Bu deerlendirmelerin  sonucunda ortaya c¢ikan ihtiyaclara
eksikliklere gére mesleki ggime yonelik caymalarin bglamasi gitim kurumlarinin

ileriye dagru ilerlemesinde 6nemli bir rol oynamaktadir gian, 2004).
1.2. Problem

Ulkemizde @itim kurumlarinda sicil raporu hazirlama yoluyla pylan
performans dgerlendirme 18 Austos 1986 Tarih ve 19255 sayili Devlet Memurlari
Sicil Yonetmelgi esaslari cercevesinde yapilmaktadir. Denetim waluyapilan
performans dgerlendirme ise ilk@retim kurumlari igin 12 gustos 1999 tarih ve 23785
saylll MEB Ilkogretim Mufettslikleri Baskanliklarl YOnetmeki ve orta@retim
kurumlari icin 27 Ocak 2005 tarih ve 25709 sayllEB Teftis Kurulu Yénetmelgi

esaslarina gore yapilmaktadir.

Mevcut sistemde her iki tur performansgddendirmesinde de ggimcilerin
performansini deerlendirmede uygulanan yontemlerin nesnel olmaktaak oldgu ve
deserlendirmeyi yapan denetciye, okul mudartne, naditim maduari veya ilgilisube
mudarine yanh davranma olamaverdigi gorilmektedir( Demirbg 2004). Sicil
degerlendiriimesinde 100 lzerinden puanlamaya tabuldnt eitimciye 0Ongorilen
puanlardan ne kadarinin verilgcene kadarinin verilimeyegmi belirlemeye yonelik

somut ol¢itler bulunmamaktadir (Bilmen, 1998).

Kisilikle ilgili dlcutleri gozlemleme ve nesnel bigekilde degerlendirmenin

.....

tanimda birlemeleri oldukca guc¢ gortulmektedir. Hegimci, bu tlr soyut kavramlari

kendine gore tanimlayacak vgitemciler arasinda ortak bir standart ile 6lgme Nayas!



mimkin olmayacaktir. Kinin yarattgl sonuclar ve uktigi hedeflere gore
degerlendirildigi sistemlerde, dl¢itler daha somut ve gozlemlenetitielikte olmalidir
(Yesiloglu, 1998).

Kaya (1998) nin agairmasinda sicil raporuyla gerlendirme sisteminin okul
verimliligini etkilemedgi ve deserlendirme surecine onyargilarin kg, “gizlili gin”
yanlliga yol actgl gorisi ortaya cikmytir. Ayrica ayni argtirmada sicil raporlari
sonugclarinin dgerlendirilen personelden gizlenmesinin, personediregsitim-6gretimin
gelistiriimesine yarar getirmedi, bu nedenle de bu rapor sonucunurgetkendirilen
personele duyurulmasi, aciklanmasi ve gorilen Bkiekn giderilmesine Kkatki

sglayaca ortaya ¢ikmytir.

Erken (1990) in agirmasinda gitimin gerektirdgi 6lcutlerin sicil raporunda
yer almadg ve sicil dgerlendirme icin kullanilan formun ggimin gerceklerini
yansitmadil ortaya c¢ikmgtir. Bulgular sicil dgerlendirmenin sadece bir formaliteyi
yerine getirme Ozeli tasidigini dgretmenlerin  dgerlendirmesinin terfi, atama,

odullendirme gibi fonksiyonel durumlarda kullanilcagni ortaya koymaktadir.

Performans deerlendirme sistemlerinin ojturulmasinda ilk ve dnemlisama
performans olgitlerinin  belirlenmesidir.  Olgtlerirdogru  secimi, performans
degerlendirme sistemi ile elde edilen verilerin guvégi ve gecerlilginde etkili
olacaktir. Elde edilen bilgilerin tutarlgi ve istenen 6zelliklerin 6l¢ilebilmesi, bu
Olcutlerin dg@ru secilmesine kgidir. Secilecek performans dlgitleri dnceliklgini
yapilisinda gerekli ve 6nemli olmalidir. Tarkgieém sisteminde mevcut durumda
degerlendirme Olcitleri gerge fazla yansitmamaktadir (Uyargil, 1994). Devlet
Memurlari Sicil Yonetmefiinde bulunan sicil raporlarinda performans 6lctner h
Devlet kurumunda ve butin gorevsitkerinde tek bir dgerlendirme formu Uzerinden
yapilmaktadir. Dgerlendirme formlari her Devlet memuru igin kanuldavelirlenmg

gorev tanimlarinda belirtilen sorulari icermemektédesmi Gazete, 1986).
1.3. Amag

Bu argtirmanin genel amaci, alan yazina dayali olarakrfopaans
degerlendirmenin etkili 6rgit yonetimi acisindan oneiortaya koymak, performans
degerlendirmedeki ilke ve yontemleri belirlemek, TuUegitim sistemindeki ve bazi
yabanci Ulkelerdeki denetim ve sicil raporu hamdagibi performans gerlendirme

uygulamalar ile ilgili alan yazin bilgilerine yarererek Turk gitim sisteminde sicil



verme uygulamalarinda kaliasilan zorluklari, gértlen aksakliklari ortaya koymakul

mudadrlerinin sicil raporu duzenlemedeki etkililikie ve bu konudaki beklentileri,

ogretmen ve yonetici goslerine dayali olarak elde etmek ve wlan bulgular gliginde

daha etkili sicil raporu verme yontinde dneriler gemektir.

Bu genel amac¢ cergevesindegrétmen ve yoOnetici goslerine dayali olarak,

asagidaki sorulara yanitlar aranacaktirg®tmenlerin sicil raporu hazirlama yoluyla

okul mudaurleri tarafindan performanslarinirgeddendiriimesine yonelik olarak:

1.

2.

Yasa ve yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlar defer
Orgiit ikliminden kaynaklanan sorunlar nelerdir?
Okul mudurlerinin yetimislik diizeyinden kaynaklanan sorunlar nelerdir?

Performans dgerlendirme sonuclarinirggimcilere yansimasindan kaynaklanan

sorunlar nelerdir?
1.4. Sayiltilar

Bu argtirma,
Geligtirilen 6lcme aracinin, 6rneklem grubunun gbetini tam olarak elde
edebilecegi;

. Goritgme vyapilan kiilerin gercek gorglerini  yansittiklari  sayiltisina

dayanmaktadir.
1.5. Sinirlihklar

Bu argtirma:

1. 2005-2006 gretim yili bahar yariyili ile sinirlidir.

Arastirma Elazg il merkezinde Orneklem olarak segilersikirin gorisleriyle

sinirhidir.



BOLUM II

2. TUM YONLERIYLE PERFORMANS DE GERLENDIRME

Bu bolimde performans gerlendirme kavrami ve bu kavramlagtantili diger
kavramlarin acgiklamasi yapilgniolup performans derlendirmenin amaci ortaya
konulmustur. Alan yazindaki performans gerlendirme cabmalarina yer verilngi 9
performans dgerlendirme yontemi aciklangni ve  yoneticilerin - astlarinin
performanslarini deerlendirirken yap@ii performans dgerlendirme hatalari ortaya
konulmutur. Bunun yani sira Tiarkiye deki bazi 0zeirketlerin performans

degerlendirme uygulamalarina yer veriktr.
2.1. Performans Dgerlendirmenin Kuramsal Boyutu

Performans dgerlendirme kavraminin angidmasi icin ilk 6nce ilgili
kavramlarin iyice ankalmasi gerekmektedir. Algilama farkliliklarini mmize etmek
icin performans dgerlendirme ile ilgili kavramlar mumkin ol@gu kadar ¢ok kiinin

goristine yer verilerek anlatilacaktir.
2.1.1. Performans Kavraminin Tanimi

Performans en basit tanimiyla veringih O6lgtlmesidir (Filiz, 2004:12).
Bireysel performansgigorenin belirli bir stire icinde gercektedigi is gorme derecesi
olarak tanimlanabilir (Pakdil, 2001:9). Orgiit penfi@ansi ise, belli bir donem sonunda
elde edilen sonuca gorglatme hedefinin veya gorevinin kdanma orani olarak
tanimlanir  (Akal, 1998 ). Orgutler gibi karmia ve cok boyutlu sistemler icinde
performans taniminin ancak c¢ok boyutlu olmasi dumsia anlamli olabilegne
dikkat cekilmektedi{Findik¢i, 1999).

2.1.2. Performans Dgerlendirme

Performans dgerlendirmesine yonelik tanimlarin genelde bazikortaktalarda
bulustugu gorulmektedir. Tanimlara bakifginda performans gerlendirmede belli bir

takim olcutlerle kanlastirma ve sire¢ kavramlarinin odak aidudikkat cekmektedir.

Aktan’in Palmerdan (1993:30-31) aktgisha gore performans gerleme, bir
yoneticinin, ©6nceden saptanmistandartlarla karlastirma ve 0Olgme yoluyla,

calisanlarin steki bgarisinin belirlenmesi surecidir.



Diger bir tanima goOre, performans géeleme, § goOrenin e ait dnceden
saptanan standartlarla, gostgrdperformansin karlastirilmasidir. Is gorenin inde
sgiladigl bagarl ve gelme yetenginin sistematik dgerlemesidir (Sabuncgtu,
1991:58). Performans gerlendirme, kabul edilery idlcttleri temel alinarak ¢ahAnin
isini nasil gerceklgtirdigi hakkinda ustun diincesidir {nsan Kaynaklaricerik Ekibi,
2001/b). Performans derlendirme, Ikilerin,  birimlerin  ve  kurumlarin
performanslarinin énceden belirlegniiazi standartlara gére veya benzegederinin

performanslari temelinde élctlmesini iceren biregiir (Simer, 2001).
2.1.3. Performans Dgerlendirmenin Amaci

Bugunin ¢ dinyasinda, orgutlerin gittikce artan rekabetrartela devamli ve
karli buyimeyi sglayabilmeleri icin, ani dg@simlere hizla uyum g#dayabilmeleri,
misteriye sunduklari Grtin ve hizmetlerde farldrtealari ve § sireclerinin verimlilgini
arttirmalari gerekmektedir. Her 6rgutiun kendisirees tir personel politikasi vardir.
Bircogunda performans gerlendirme bu politikanirsekillenmesinde buiyuk bir yer
almaktadir (Bulug, 1998). Bu cercevede kugldun dinamik orgtt yapilarina sahip
olmalari, yaratici, yenilikci yeteneklerin éntingaa, verimlilige odakh bir cakma
kadrosu ile katma ger yaratarak bunu drin ve hizmetlerine yansitmabeacelik
kazanmaktadir (Altinga 2004).

Amaclanan hedeflere yldmasi icin, insanin, bir drgutiin sahip ofdu en
onemli deger olarak gordldgld gunimuizin si ddnyasinda, performans
degerlendirmeleri bireyin etkinlik dizeyini ve f@isini dlgcmesi bakimindan son derece
onemlidir (Akta, 2000). Clnku performans gerlendirmenin temel amaci, ganlarin

sirket hedefleri dgrultusunda etkin bigekilde calgsmalarini sglamaktir (Bayar, 2002).

Performans dgerlendirmelerinde, bireyin ¢amalari, eksiklikleri, yeterlilikleri,
fazlaliklari, yetersizlikleri tum yonleriyle ele ialr. Bdylece, bireyin sgal ettikleri
rollerin gereklerini ne dizeyde yerine getirdiklgaspit edilmg olur. Performans
degerlendirme verimli olarak kullanil@indasirketin performansinin artagakesindir.
Degerlendirme sonuclart  personel secim sistemlerinielistiyilmesi, esitim
ihtiyaclarinin belirlenmesi gibi yonetimsel sirecleinde deerli veriler icermektedir
(Bernardin, 1998: 252).

Performans deerlendiriimesi ayni zamanda birey gudulenmesglasanasi

acisindan psikolojik bir ihtiyag, kurumlar icin isélaha sonraki c¢agimalarin



dizenlenmesinde bir kaynak e¢lurmasi sebebiyle sisteminin vl Orgatin
amacladgl hedeflere esimi acisindan ¢ok dnemlidir (Heathfield, 2004).

Yonetsel kararlarda Ucret atarina, ikramiyelere, @time, disipline, terfilere,
kariyer planlamasina ve {&a yonetsel etkinliklere gkin kararlar genellikle
performans dgerlendirmesinde elde edilen bilgilere dayanmakta@azdas anlaysla
yonetilen Orgutlerde yoOnetim kadrosu, performangedendirmesinden elde edilen
bilgiler olmadan yonetsel kararlar vermemektedied olsa performans gkrlendirme
sadece gecnte gosterilen performansin diizeyini ortaya cikarmed, ayni zaman da
kisi ve kurumlarin gelegee yodnelik potansiyel Barilarini tahmin etmek amaciyla
kullaniimaktadir §enol, 2002).

Canman’in aktargina gore bu amaclari destekler nitelikte Londraid@drsonel
Yonetim Enstitistunan (IPM)  yapmioldugu argtirmada, oOrguatlerin performans
degerlendirmesine neden ihtiya¢ duyu hakkinda onemli bilgiler verilmektedir
(Tablo 1).

Tablo 1. Orgiitlerin Performans Degerlendirme Siireci Olusturmasinin Nedenleri

Amaglar Kuruluslarin Yuzdesi (%)
Orgutsel etkililgi artirmak 85

Personeli isteklendirmek 57

Egitim ve gelsme sistemini iyilgtirmek 54

Kaltora desistirmek 54

Odeme sistemini tretkeé balamak 50
Uzmanlari e cekmek ve alikoymak 45

Toplam kalite yonetimine destekgamak 36

Odeme sistemini beceri gglrmeye balamak 16

Ucreti ayarlamak 14

Kaynak: Canman, 2000: 148insan Kaynaklari Yonetimi

Bu bilgiler incelendéi zaman orgutlerin performans glendirme sirecini
yururlige koymasinin asil amacinin orgiitsel etigiitartirmak oldgu gorilur. ikincil
hedefler ise cajanlarin gudilenmesini,ggim ve gelsme sisteminin iyilgtirilmesini

sglamaktir.
2.1.4. Performans Ydnetimi ve Performans Yonetim Stemi

Performans ile ilgili kavramlar igcinde performan®netimi ve performans

yonetim sistemi gibi kavramlarla da kdasiimaktadir.



Performans yonetimi, drgutu istenen amaglara yireH icin orgitiin mevcut ve
gelecge iliskin durumlari ile ilgili bilgi toplama, bunlari katastirma ve performansin
surekli gelsimini salayacak yeni ve gerekli etkinlikleri Batma ve sirdirme

gorevlerini yuklenen bir yonetim sireciningsanmasidir (Ozden, 2001).

Performans YoOnetimi, gercekt&ilmesi gerekli orgutsel amacglara ve bu
baglamda personelin ortaya koymasi gereken performédngan ortak bir anlawin
orgutte yerlgtiriimesidir. Diger yandan personelin, bu amaclarasmnak icin gosterilen
ortak cabaya calmalariyla yapaga katkinin derecesini arttirici bicimde yoneltiimes
degerlendirilmesi, Ucretlendiriimesi, ddullendiriimesve gelitirilmesi  surecidir
(Canman, 2000:138).

Performans yonetimilietmeyi kisa ve uzun donemli kar hedeflerini goZirdm
alarak gletmedeki insan etkinliklerinin ve kaynaklarinintiopize edilmesi caymasidir
(Yilmaz, 2002).

Performans yonetimi sistemi, bireyin gegnddnemlere ait performansinin
gozden gecirilmesi vgirket hedefleri dgrultusunda ge$im ihtiyaclarinin belirlenmesi
surecine ait yapilanslemlerin timuddr. Performans yonetimi sisteminira dmedefi
bireysel gekimin desteklenmesi yoluyla 6rgutsel geghin salanmasidir $entirk,
2004). Performans yonetim sistemi Ozelliklggilerin ¢alsma kaullari, ikramiyeler,
oduller veya gten cikarmalar icin kararsamasinda devreye girer. Ayrica, gahlara
gereken gitimin verilmesi performans yonetiminin en 6nemlimaclarindandir
(Cleveland, 1989:130-135).

Orgiitlerin etkililigi icin hayati olan performans yonetiniK. islevlerine veri
tabani olgturulmasi agisindahK.'nin en 6nemli uygulamalarindan biridir. KuruRisi
ile yaptgl is anlgamasinin keullarinin ne oranda gercektesi, calisanin ilgi ve
yeteneklerinin ge ne dizeyde yans@l kisinin is baarisi, gorev tanimindaki
standartlara ukap ulaggmadgi, kariyer planlamasinin ne diizeyde ofaocze calganlarin
gudulenmesinin artirnmi performansgddeme ile belirlennsi olacaktir. Elde edilen
sonuclara gore kiye yonelik baari beklentisinin ne oranda gercekigi belirlenmi
olur. Bu bilgiler sonucunda #inin terfi etmesine, kariyer planlamasinin yapiimas
Ucretinin artirilmasina, gorevinin gigtirilmesine, sten cikarilmasina, daha fazla
sorumluluk verilmesi ve benzeri gibi idari karadaulgilabilir. Performans yonetimi

orgute oldgu kadar cakanlara da fayda ghar. Deserlendirme sayesinde ski kendi



calismalarinin sonuclarinin performans olarak c¢iktilagartr ve bireysel arisinin

sonuglarini dgerlendirir.
2.1.5. Denetim

Denetim bir sistemin iyi yonetilmesi icin kontrohekanizmasi okiurmaktir.
Denetim, durumu belirleme, gerlendirme, dizeltme gglerinden olgan etkinlikler
batinuddr. Denetim, denetlenecek durumugaot@ini cekiyormgcasina her yoniyle ve
oldugu gibi belirleme, bunu olmasi gereken ve olabilecelan o&lcutleriyle
karsilastirarak dgerlendirme, bulunan eksiklikleri tamamlama, ysglah dgsru ile

degistirme, gereksiz fazliliklardan kurtulma ve gélme isidir (Basar, 2004:148).

Turk egitim sisteminde denetim kurum tefti yonetici teftsi ve dgretmen tefi
olmak Uzere 3 samadan olgmakta ve sadece ilgtetim kurumlari ve ortagretim
kurumlarinda yapilmaktadir. Genel olarak denetgileskullarda yaptiklari denetim
teftis, amirlerin astlarina yaptiklarn performansgedendirmesi de sicil raporu tanzim

etme olarak isimlendiriimektedir.
2.1.6. Geri Bildirim (Feedback)

Geribildirim, geri besleme ve donut isimleriyle dian yazinda yer almaktadir.
Sistem de yapilan faaliyetler hakkinda sistemei higgilmesine geri bildirim denir.
Geri bildirim tim kargik sistemlerin kurulg amacini muhafaza etmesi igin mutlak
surette bulunmasi gereken bir alt sistemdir. Acigtemler dsarisi ile etkilgim
icindedir. Dgarisi ile etkilgime giren sistemler bu etkienden d@an sebepler ile
istenilen amaca uamayabilirler. Amacindagasmis bu durumdaki sistemlere kararsiz
sistem denir. Sistemlerin kararsiz olma durumgarddan etkilenmeden direkt sistem
elamanlarinin olasi hatalarindan da kaynaklanabigite bu nedenlere gore sistemlerin
dizgin calkmasi icin kontrol mekanizmalari kurulgtur. Kontrol mekanizmasina
sistemin kararli veya kararsiz halde @doun 6lcultp iletiimesine geribildirim denir.
Bu geribildirim sayesinde kontrol mekanizmasi grste kararli  hale getirir
(Basaran, 1996:24).

2.1.7. Toplam Kalite Y6netimi

Kalite anlaysl insandan insana gore glgmektedir yani goreceli bir kavramdir.
Kalite her hangi bir Grinin veya hizmetin bir Oggllolmaktan c¢ok insanlarin
beklentisiyle olgmus bir kavramdir. Orngin, x arabanin kalitesi her insana gore
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farkhidir. Bazilarinin x arabasindan beklentisi konken bazilarininki gorsellik veya
guvenlik olabilir. Bu yonuyle bir arabanin kalitesegerlendirilirken insanlar dnceden
belirledikleri bir standarda gére 6lcim yaparlaon8¢ olarak kalite, bir Grinin veya

hizmetin, belirlenmi bir standarda uygunguina karar verme aracidir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) olgusu 90'li yillan bginda ortaya c¢ikaraks i
ve endustri cevrelerince buyuk ilgi gorghir. TKY' nin hedefi, dger Kkalite
yaklasimlari aksine hatali Urlinleri veya hizmeti sond@netim yaparak bertaraf etmek
desil de hatalara sebep olan etkenleri bulup, #itgp hatayr sirecin banda
onlemektir. TKY nin ana felsefesi, orgut bireylerive is sureclerini surekli
lyilestirmeye ve gelitirmeye gudulemektir (Balci, 1998:185-195).

TKY’ nin diger bir amaci ise myeri taleplerini kagilamaktir. Miteri kavrami,
ic misteri ve d§ misteri olarak ayrilabilir. Orngn egitim kurumlarinda i¢c miteri
Ogretmenler ve okul yoneticileri, gimisteri ise @renciler, veliler ve nihayet bu
hizmetten faydalananlardir. Toplam Kalite Yonetimihedefi, ister bir gitim kurumu,
ister kar amacl bir 6rgut olsun sifir hata ileigadak, surekli iyilgme cabasi icinde
ekipce katihmi sglayarak hem personelin hem de gt@iilerinin  memnuniyetini
olabilecek en yuksek diizeyde tutup oOrgutin hedeamaclarinin bgariya ulaimini
sglamaktir (Sallis, 1995:142).

2.2. Performans Dgerlendirme Sisteminin Yararlari

Performans dgerlendirme sonuclarik nin yonetiimesi acisindan bircok amaca
hizmet etmekte ve ger iK islevlerine girdi sglamaktadir. Dgerlendirme sonuclarinin
kullanildigi IK alanlar ve performans gerlendirmeden sganan faydalar g@gida

belirtilmistir.
2.2.1. Bitim Ihtiyacinin saptanmasi

Orgutlerde performans gerlendirme sonuclari temel olarak onemli lbi
yonetimi klevi olan gitim yonetimi igin veri sglamaktadir. Performans glerlendirme
ile elde edilen veriler ¢alanlarin baarili oldusu alanlari belirledii gibi eksik olduklari
alanlari da ortaya cikarigénturk, 2005).

Belirlenen yetersizlikler @tim ihtiyacini dgurur. Boylece eksiklikleri giderici
egitim programlari dizenlenir. gim ihtiyacinin tespiti mevcut durumdaki farkin

kapatilmasinin yani sira, gelecekte ggaldan beklenen hedef ve yetkinliklere
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ulasilabilinmesi, gekim ihtiyaclarinin tespit edilmesi ve performansgeidendirme
surecinin drgutsel gaim surecine katki yapmasinda en kritgamalardan biridir. Bu
sayedelK orgut biinyesindegitim ihtiyaclarini belirlerken, performans grlendirme
neticesinde tespit edilen ihtiyaclan o6rgut stiédg] ve butcesi dgrultusunda
onceliklendirerek “Eitim Planlamasi” yapabilmektedir. Donem sbada ve ddnem
sonunda olc¢ulen performansggelendirme sonuglarinin donem igerisinde veglaian

egitimlerin etkinliginin dlctiimesinde veri olarak kullaniimasi, perf@ns yonetiminin

egitim yonetimine sgladigi 6Gnemli bir katkidir (Tgtan, 2002).

Yoneticiler velK bolimu performans eksikliklerini gidermek igirnrgok yontem
kullanabilirler. Performans eksiginin nedeni c¢akanin beceri eksikli ise,
performansi yukseltmek icin genelliklegitm gibi gelistirme etkinliklerine yer
verilmektedir. Ancak performans eksighin nedenleri, beceri eksilgine
dayanmiyorsa, genellikle performansi yikseltmeRk gklikla kullanilan yontemlerden
birisi olumlu 6zendirmelerdir. olumlu 6zendirme @tove Reinforcement), arzu edilen
performansin  gosterilmesinin - olumlu  6ddller kullarak tevik edilmesidir.

Performans dgerlendirme sonuclarininggim yonetimi sistemine ddullendirme
amach girdi sgladigi da caitli uygulamalarda goriilmektedityi performans gosteren
calsanlara, yurt du egitim olang sglanmasi, yoneticiler icin yuksek lisans
programlarina (Executive MBA) katilimlarinin dedezimesi bu uygulamalara 6rnek

olarak verilebilir (Bayar, 2004).
2.2.2. Kariyer Yonetiminin Planlanmasi

Batun calganlar kariyerlerinde ilerlemek ve bunun getirilelem yararlanmak
ister. Calganlarin kariyerlerinde ilerlemeleri ise bircok atkebglidir. Ozellikle kiinin
almis oldugu esitim, zihinsel, kiilik ve sosyal yetenekleri ¢cahnlarin st basamaklara
yukselmesinde onemli yer tutar. Performangediendirme bu yeteneklerin diizeyinin
belirlenmesi ve yoneticilerin, catirdiklar personelin desrini anlamalarina yardimci

olur.

Calsanin “Meslek Hayatinin Planlanmasi” icin o gune &adyosterdii
performans hakkinda bilgi sahibi olan yonetici,dagerlendirmeleri kginin gelecekteki

performansini belirleyici bir tahmin araci olarak kullanabilir (Palmer, 1993:9).

Calisanlarin orgut icindeki kisa ve orta vadeli kariyeedeflerinin oOrgut

tarafindan ankalmasi ve yakin gelecekte ganin ne tir goérevler Ustlenebil@o@n
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belirlenmesi amaciyla, performansgddendirme sonucunda ¢gnin gugll, gejime
acik yonleri ve tercihleri kullanilmaktadir. Penfoins goriimesi esnasinda kariyer
gelisimi planlamasi yapilirken y6netici ve galnin Uzerinde durmasi gereken konular

asagida belirtilmitir (Tastan, 2002).

- Calsanin kariyer hedeflerinin becerilerine gore hangankarda ilerlemesi
gerektginin ve ileride kariyer gegimi acisindan engel yaratabilecek durumlarin

belirlenmesi.
- Calisanin hedefleri dgrultusunda izlemesi gereken yol.
- Orgiit icindeki farkl kariyer alternatiflerinin gerlendiriimesi.

- YOnetici ve ¢alanlarin, cakanlarin kariyer hedefleri hakkinda farklh gglere

sahip olup olmaghinin tespit edilmesi.

Performans dgerlendirme sonuclari, kariyer gglrme programlarinin séangic
noktasini olgturur. Elde edilen sonugclar beklentilerin ne oragdeceklgtigine yonelik
ipuclari verir. Bu bilgiler giginda kginin daha buyuk bgarilara ulgabilmesi icin terfi
etmesine, benimseyemgdiveya baarili olamadgl gorevinin dgistirilmesine, verim
sgilayamayanlarin sten cikarilmasina, yeterli performansa saldarin glerinin

zenginlatiriimesine ve benzeri kararlara silkabilir.

Performans deerlendirme c¢iktilari, "Orglitsel Yedekleme" surecide girdi
sgilar. Yedekleme planlamasi, orgutin kritik lider katkleri icin, uygun potansiyele
ve kariyer gecmngine sahip cafanlarin, yine orgut acisindan kritik sire 6ncesinde
belirlenmesi ve liderlik gedimlerinin s&lanarak s6z konusu pozisyona hazir hale
getirilmesi surecidir. Bu ¢alanlar belirlenirken, ¢cajaninsirketteki tim kariyer gecrgi
dikkate alinmalidir. Cajanlarin kariyer gecmgini olusturan etkenler arasinda,
gelistirme ve dgerlendirme merkezi uygulamasi sonuclari, bireysaisign planlari,
guncel performans bilgileri, gecsnperformans ge&dimi degerlendirmelerinin tutarlifii
ve disiplin gecmyi gibi etkenler yer almaktadir. Yedek havuzunaatiigalganlarin bu
havuzda kalabilmeleri performansggelendirme sonuclarinin sonraki dénemlerde de
belirli bir dizeyde olmasina vesirket tarafindan belirlenen ger koullarin
sglanmasina h#idir (Senturk, 2004). Performans gkrlendirmenin bgariyla
uygulandgl kurumlarda bir senesini doldurgbir personelin be yil sonra hangi
statilye sahip olagatahmin edilebilir (Findik¢i, 1999:343).
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2.2.3.Isgiiciinde giidilenmenin Artmasi

Archer (2001)’ e gorguduleyicilik “ Bireysel ihtiyaclarini tatmin etme durtisu
ile kosullanmg calsanin 6rgitsel amaclara ghaak icin harcagn cabadir. Cajanin
gudilenme dizeyi kurumdan géadigi maddi ve manevi kazanclarin ve bireysel
ihtiyaclarini ne olcuide gidergine bahdir’. Orglitlere baariyr yakalamak icin tretken
bir calsma ortami yaratmak ve ¢gdnlarin gudilenmesini guglendirmek gerekmektedir
(Filiz, 2004: 9-10). Performans gerlendirmenin, orgutlerin karisi icin ¢ok kritik
oldugu kabul edilen “Caban gudulenmesi” Gzerinde 6nemli etkileri bulunmaktall.
Dinya Savgi'ndan sonra yonetsel bir uygulama olarak o6rgiglierdyerini alan
performans dgerlendirmenin, o6nceleri sadece somut sonugclari inger durulmy,
calisan Ucretlerinin  belirlenmesi gibi 6dullendirme eisilerine girdi olarak
kullanilmistir. Ustiin performans gosteren gahlarin ticret arfiyla édullendirilmesi
veya diguk performans goOsteren ganlarin Ucret kesintisiyle cezalandiriimasi
calisanin mevcut performansini korumasi veya sjitémesinde bir gudileme unsuru
olarak gorulmgtir. Boylelikle performans derlendirme ve cajanin gudilenmesi

arasinda dolayl bir gki kurulmustur.

1950'li  yillardan itibaren performans g@lendirme, Odullendirme
mekanizmalarina etkisiningdnda bali basina ¢alsan gudulenmesini ve §isel gelsimi
dogrudan etkileyen ayrica orgutsel ghéigini arttiran bir ara¢ olarak goérilmeye

baslanmstir (Kaptan, 2001).

Calsanin gudulenmesi, rekabetci piyasalarda golen azaltiimasi ve ustin
performans gosteren cgdnlarin elde tutulmasi gibi sonuclar gdomakta ayrica
orgutler acisindan performans geedendirmesini daha stratejik bir konuma
yerlestirmektedir. Bu dgerlendirme ne kadar gou yapilirsa cayan o oranda motive

olacak ve kurum da hedefleri groltusunda bgariyr cok daha kolay yakalayacaktir.

Calsanin § yerindeki performansi tzerine geribildirim almayani diger bir
ifadeyle kini kurumun, Ustinin veya cgina arkadglarinin gézinde nasil yaptiile
ilgili bilgi almaya ihtiyaci vardir. Bu geribildim kendisinin bulundgu noktayi objektif
olarak gérme imkani taniyacak, kurumu tarafindetkatie alindgini ve yaptiklarinin
bir degeri oldusu gercgini gosterirken gerceky@irdigi etkinliklerin ve gosterdii
cabalarin drgut icin 6nemli olgu mesajini verecektir (Filiz, 2004: 11).
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Bir kurumda performans derlendirmenin varfii bile calsana, kurumunun
onun bireysel gejimi ve performansi ile ilgilendi bilgisini verecektir. Herseyden
once cakan, bu sure¢ boyunca amiri ilgyie ilgili (is yogunlugu sebebiyle genelde
ihmal edilen) yapilandiriimive resmi bir etkilgm icine girecek, gegimi icin neler

yapilabilecgini distinecek, kendisinin ve kurumunun gelgioe degerlendirecektir.

Diger taraftan etkili olamayan bir performansgedendirmenin gudilenme
Uzerinde olumsuz etkileri olgu da g6z ardi edilmemelidir. Yapilan tim
deserlendirmeler ve verilen geribildirimler ¢thin duygulari, tutumlari, ajkanliklari ve
degerlerinin  yansimasi olan davralarina yoneliktir. Ksilerin  6zguveninin
sarsilmamasi ve saldirgan bir tavir almamasi iginhassas dengelerin gozetilmesi

gerekir. Aksi takdirde calanin gudulenmesinin azalmasi kacinilmazdir.

Orgutlerde performans gerlendirme sureci, genellikle ¢gdnlar ve yoneticiler
arasinda ikkilerin gerildigi, sancili bir doénemi de beraberinde getirir. Etkil
yurutilmeyen bir performans gerlendirme, performans sorunlari vaig&el sorunlarin
karstirildigi karmaik bir ortamin dgmasina sebep olabilir. Bu durumun yan etkisi
olarak, caganin ke kagl gudilenmesinin dimesinin yani sira, surecin ggir iK

uygulamalarina ggayaca verilerin dgrulugundan dgtphe edinilebilir.

Performans deerlendirme surecinde oncelikle kurumlarinsiaki performansi
cezalandirmak yerine yiksek performansi odillenglirgoluna gitmeleri olumlu
davrangin peksmesi acisindan daha gecerli bir yoldur. Ama yukgekformans
goOsteren ile ditik performans gosteren mutlaka ayrilmalidir ki ygkgperformans
gosteren ¢caganlar gudilenmelerini kaybetmesin.

Performans dgerlendirme sisteminin amaci, orgute faydalamaktir. Bu
nedenle dikkat edilmesi gerekengeli bir noktada hangi performansgedendirme
yontemi kullanilirsa kullanilsin sonuclarin galn guduleyici yonde olmasidir.
Performans deerlendirmenin ¢ajani gudilemesi igin sonuglarinin, gah igin bir
kazang tgkil etmesi gerekir. Bu kazan¢ kurumdan kuruma faikbostermekle birlikte
genel uygulamada hem maddi hem de manevi olabikdektPrim, hediye, 6dul, tatil
imkanlari ve zam gibi maddi kazanclarin yanind#,tezin, sozlu takdir, 6vgu, sosyal

kolayliklar ve yetki artirrmi da ¢ghnlar Gzerinde giduleyici etkiye sahiptir.

Guddleyici etkileri bazi gudulenme kuramlarn ileah etmek daha uygun

olacaktir. Vroom’un “Bekley Kurami’nda belirttgi Gzere kginin kazanacg oduli
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arzulama derecesi ile belirli davrglarinin belirli bir 6dulle édullendirilegéne dair

olan inancinin c¢arpimi $nin gudulenme duzeyini gosterir. Bu kurama gorei k
performansinin  deerlendiriimesi  sonucunda elde edgiceddulleri ne derece
arzuluyorsa ve bu @erlendirmenin sonucunda gercekten ddullendirgete ne derece

inaniyorsa, performansini arttirmak icin o dereggéidenecektir (Kogel, 2003:32).

Calsanin hangi tur 6duli daha cok isteygde titizlikle tespit edilmelidir.
Calsanlarin gudulenme duzeyini belirleyen 6nemli bikeet, bireylerin ihtiyaclari
arasindaki farklhiliklardir. Bazi c¢a@nlar icin maddi kazanclar énemli bir gtudilenme
unsuruyken, bazilar igin stati ve rol ¢ok daha ndlidhr. Kisilerin beklentileri
gudulenmelerinde son derece etkilidir. Bu beklentil kagilanma dizeyi, kiyi
isinden memnun veya mutsuz kilabilir ki, bu da Oorgithiedeflerine ukanasi
konusunda belirleyici rol oynar. Bazl ganlar icin maddi kazanclar daha arzu

edilirken, bazi caanlar slerindeki statl ve role daha fazla 6nem verebilreeiter.

Bannister ve Balkin tarafindan yapilan bir siranaya gore ise c¢ahnlar,
performans dgerlendirmenin cret yonetimiyle gaudan bglantili olmasi durumunda,
deserlendirmeyi cok daha tatmin edici bulghardir. Calsanlara goére performans
degerlendirme, adil, tatminkar ve tutarh bir Gcretmgdiminin birinci temel kguludur
(Bannister ve Balkin, 1990:57).

Diger bir gudiulenme kurami olan Maslow’ uihtiyaglar hiyeragisi kurami”
performans dgerlendirmenin etkisini izah etmek acisindan oldufagdali olacaktir.
Maslow’a gore kiler ihtiyacglarini kagilamak Uzere davragia bulunurlar yani
ihtiyaclarini giderme dgrultusunda gudulenirler. Bu ihtiyaclar icerisinderamlarin en
cok dikkate almasi gerekenler, hiygmain Ust basamaklarinda yer alan sosyal
ihtiyaclar, kginin kendini sergilemesi ve kendini gercedtlamesidir. Kisinin
performansinin  kurum tarafindan geelendiriliyor olmasi onun o kuruma ait
oldugunun, yapttl isin bir anlam ifade etginin ve performansinin 6énemsteiginin bir
gostergesi olarak kabul edilmektedir. Bu dairkin gruba mensup olma, kabul edilme
ve aidiyet gibi sosyal ihtiyaclarinin bir kisminkarsilanmasini sglayacaktir. Kginin
yuksek performans elde etmesi ve bunun sonundaeeldegi 6duller onun taninma,
sayginlik ve kendine guven gibi kendini gostermeiyatlarinin kagllanmasina
yardimci olacaktir. (Kogel, 2003:33)
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Performans deerlendirme c¢iktilari dgru Olgultlerle, etkin ve adil olarak
yuratuldiginde tcret yonetimi Uzerinde ¢cok buyuk bir etkighip olacaktir. Bununla
beraber kurumun cahnlari Gzerinde guduleyici bir giice sahip olmakémayacak
ayrica kurumlarin kanayan yarasi olan devamsizkgiici devri gibi sorunlarin
azalmasinda da bilyuk etkiye sahip olacaktir. Hattsdemin varlg bile drgutin
calisanlan Uzerinde olumlu etkiye sahip olacaktir.

2.2.4. Ucret Yonetimi

Iktisat kuramina gore, cghin Ucretini belirleyen etken emek piyasasindaki arz
ve talep dengesidir. Ucret yonetimi, gahlarin lcretlerinin belirlenmesi, hangi siklikla
ne kadar ve neye gore artiriimasi geggkti belirleyen iK yonetiminin en énemli
konularindan biridir. Ucretlerin yiikselmesiyle healisanlarin kazanci hem de orgitiin
maliyeti artar bu durum taraflar karkariya getirir. Bu nedenle, lcret yonetimi
orgutin sgligl acisindan Ustunde titizlikle durulmasi gereken Kanudur (Branson,
1995).

Son zamanlarda yapilan gitemalara gore cajan gidilenmesi Ustlinde Ucretin
birinci derecede etken olmaa kanaatine varilsa da ¢a@n emginin kariligini

alamadgini digunurse ¢ tatmini diger ve orgute olan [ghh g1 azalir (Guz, 2003).

Yeni Ucretlerin belirlenmesi sonrasinda iki tanda masadan tatmin olgu
olarak kalkmasi c¢cok 6nemlidir. Barili performans dgerlendirme sisteminin Ucret
yonetimine olan katkisi ise bu noktada ortaya ckdadhr. CUnki bgarih performans
sistemleri daha Onceden iki tarafinda Uzerindesamfaoldugu nesnel Olcutlere gore
degerlendirme yapar ve Ucret yonetimine girdglsa. Boylece ¢cakan neden bu dcreti
aldigini, Ucretinin daha fazla artmasi icin kendini hagelistirmesi gerekiini ve
performansinin tcretine nasil yangidi bilir. Ayrica, Ucret artirrmi déneminde daauli
performans dgerlendirmesi yapan kurumlar, performanszelbendirmesi yapmayan
kurum calsanlarinin kafasinda yer eden belirsizlikleri ve fpenans dgukluginu
bertaraf edebilir (Guerrien, 1991).

En sik kullanilan uygulama, Ucret aldrinin performans puanlarina gore
farkhlastiriimasidir.Sirketler genellikle yilda bir kere performansin ddidirilebilmesi
amaciyla, bordro toplaminin belli bir orani kadatitge ayirirlar. Enflasyon
ayarlamasina ek olarak belirlenen vegwaukla ocak ayinda uygulanan bu oran

genellikle %3- %5 civarinda bir rakamdir. Bu ek ¢ayti belirlerkensirketin icinde
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bulundigu piyasanin kgullarini, sirketin gosterdii performansi ve gelecek yilin
bitcesini gbz 6nune almak gerekir. Colksdrdi gecen bir donemin sonunda bu oran
%210'lara ¢ikabilir hatta bunu dsadilir (Edipaslu, 2001).

Diger bir performansa gore Ucret ayarlanmasi sistamprim 6édemeleridir ve
ulkemizde yaygin olarak kullanilir. Orgiitler, perfansa bgli ucret artglarinda
birbirine benzer yakkamlar gostermekte iken prim uygulamalar c¢ok dalaalef
cesitlilik gostermektedir. Prim uygulamalari, icindelbnulan sektérden ve yapilagin
dogasindan da ©6nemli Olcide etkilenmektedir. Prim lgmasinin temel mairgy
Onceden saptangmblgutler bazinda gosterilen performansin yine deoebelirlenmy
citalarin ailmasi durumunda temel crete ek olarak 6deme ryagiha dayanmaktadir.
Ornek vermek gerekirse, en yaygin uygulama, bdlirlisaty adedini gercekkgirmek
durumunda prime hak kazanilmasidir. Genellikle deoebelirlenmy bu saty adedini

asma orani arttikga kazanilan prim de artmaktadirg(iii 2004).

En o6nemli engeller performansin @o deserlendiriimesi konusunda ortaya
cikar. Performans derlendirmesinde kullanilan olcutler sayisal ve sbrdgsilse
sonuclar daha az given uyandirir. gaillar dgru ve yeterli 6lgutler kullanilarak
degerlendirilmediklerini digunurlerse yapilan uygulama genellikle olumsuz etkil

yaratir.

Performansi tam olarak oOlcmek icin gerekli butltgttleri géz 6ndnde
bulundurmak yerine sadece sayilabilen 6l¢utlerifgpmans dgerlendirmede temel
alinmasi son derece sakincaldir. (@nesatsi artirmak o6nemlidir ama ngteri
memnuniyeti de 6nemlidir. Surekli yeni gtérilere odaklanarak satadetlerini artiran
ancak olumsuz yakfamlari ile mevcut miterileri kistiren bir satici sadece sati
adetlerine bakilggnda baanli gorilebilir ama uzun vadede mutlaka orglteaza
verecektir. Hegeyden dnce bir gorevin ka1 olcutleri eksiksiz olarak belirlenmeli ve
Olcim altyapisi kurulmalidir. Performansin gddendiriimesinde ygnan bu tip
sorunlar, cakanlarin performanslarindaki bireysel farkhliklarigogru olarak

belirlenmesine engel olabilir (Destek, 1993).
2.2.5.0rgute S#lanan Yararlar

Performans dgerlendirmenin o6rgutlere gkadigl faydalar aagidaki sekilde
siralanabilir (Akal, 2003).
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Orglitiin hedef ve amaglarinin gahlara duyurulmasini giar.
Yonetim bilgi sistemine bir kaynakglal eder.

Is yerinde gucli ve gkl ili skilerin kurulmasina yardimci olur.
Sirketin drgutsel verimlilgini artirir.

Sirket hedeflerine ukama derecesiningirketin farkh birimleri (takimlar,
bolimler vb.) temelinde izlenebilmesinigtar.

Terfi, nakil, Ucret arty ve IK alanlarindaki dier kararlar icin bir alt yapi
olusturur.

Orglit genelinde@tim ve gelsim ihtiyaclarinin tespit edilmesini gar.
IK sistemlerinin denetimine yardimci olur.

Performans olcimleri ¢cahnlari sten ayirma ve terfilerinde gerekli olan

kararlar icin bilgiler sglar.

Yonetimsel gekim ve sorumluluk artinmini tanimlar. Bdylece

gelecekteki caganlar igin altyap olgturulur.

Yukseltme kararlarini vermek, yeni gorevler ve sferler icin nitelikli

elemanlar segmek kolayia.

Is beklentileri ve sonuclari hakkinda yonetici veigal arasinda iyi bir
iletisim kuruldusu zaman, gedtiriimis yontemler ve yeni fikirler igin

firsatlar yaratilir.

Duzenli olarak yapilan performans gdelendirme toplantilari sin

kalitesinin nasil algilangi konusunda surprizleri azaltir.

Calisanin § hakkinda ilgi duydgu konulari saptar ve bu ilgi ile 6rgatin

amaclari arasinda bir uyumgsar.

Ortak ve bireysel hedeflere tium galnlarin katihmi ile daha kolay
ulasiimasina ortam hazirlar. Tum galnlar 6rgitiin amaclarina ghaasi

icin yapmalari gereken ve yaptiklar katkiyr goheler.

Olcim ve denetim sistemleri ve surecleri ile kugtdu "Surekli

iyilestirme" kalttrintn gelimesine katkida bulunur.
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- Orgitin mevcut ve gelecek donemleri icin daha ykikéedefler
belirleyerekiK nin daha verimli ve etkili kullaniimasini @ar. Onlara

rekabet gucu kazandirir.

- Degisen Pazar kaillarina ve operasyonel gigikliklere daha hizli tepki

verebilme olang yaratir.

- Orgiit performansinin artirimi icin kiyaslageattir. Devamli iyilgtirme
ve daha iyi performans ancak tim gahlar tarafindan bilinen ve
benimsenen bir uzak gatilik cercevesinde yapilacak bir kiyaslama ile

gerceklair.

- Yeni bir performans yoOnetim sistemi elurmak, 6rgut icinde hangi
Ozelliklerin veya etkenlerin gercekten orgutlinsdrasi icin gerekli
oldugunun tespit edilmesine zorlar. Bununla beraber, fop@ans
yonetim sistemi belirlenen yeterliliklerin tam amleyla 6rgit cakanlari

tarafindan anklmasini sglar.
2.2.6.Y0Oneticilere S§ladigl Yararlar

Performans deerlendirmenin Ydneticilere giadigl faydalar aagidaki sekilde
siralanabilir (Bayar, 2002).

- Astlarn ile iligkilerini ve iletisimleri guclendirir.

- Odiillendirilecek ve tgrik edilecek yiiksek performansli galnlari tespit

etmelerini sglar.

- Kocgluk ve yonlendirme yapilacak glik performansli ¢ajanlar tespit

etmelerini sglar.
- Bireysel verimliligi artirir.
- Takim calsmasini guclendirir.
- Yoneticilerin kendi performanslarini gerlendirmelerine yardimci olur.

- Profesyonel olarak performans ggelendirmesini grenmek yodnetim
becerilerinin gelitiriimesi ve sorumlulgun artiriimasi igin mikemmel
bir hazirhktir.
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- Ucret standartlarini saptamak vesdnalar odillendirmek daha kolay ve

nesnel olur.
2.2.7.Calsanlara Sagladig| Yararlar

Performans degerlendirmenin cajanlara sgladigl faydalar aagidaki sekilde
siralanabilir (Grote, 2000).

- Ustlerinin, performanslari hakkindaki diincesini bilmesini ve "Fark edilme,

taninma" ihtiyacinin karlanmasini sglar.
- Performanslari konusunda sorumluluk almalari yoelgalsanlari tgvik eder

- Performanslari hakkinda geribildirim almalarinatstleri ile iki yonli iletsim

kurmalarina olanak tanir.

- Calsanlarla iki yonlla ilesim kuruldyggu zaman amaclar aciklik ve netlik

kazanir, bdylece ¢cahnlarin odaklanmasi ve gaaili olmasi kolaylgir.

- Kendilerinden bekleneni bilmelerini @gayarak, guglerini dgru yere

yonlendirmelerine yardimci olur.
- Kariyer gelsimlerine yardimci olur.

- Performans iyi birsekilde degerlendirildiginde calganlar si nasil yaptiklarini

bilirler ve igleri konusunda engielenmekten kurtulurlar.

- Calsanlar performanslari hakkinda zamaninda, olumlibggirim aldiklarinda

verimlilikleri ve is tatminleri artar.
2.3. Soniki Yiizyilda Performans Deserlendirme Calismalari

Ik bilinen yari resmi dgerlendirme 1871 yilinda ABDinsaat Servisleri
Komisyonu tarafindanslerin siniflandiriimasi ile yapilmgiir. Frederick Taylor bir
makalesinde si bagvurularinin dgerlendiriimesinde temel olan bir ddeme sistemi
onermitir (Cantez, 1999: 3-5). Bu sistemin amaci, ilknadoelirlenmg isler icin
zaman-hareket camasi yuruatmekti. Bu ¢aima kullanilarakglerin hangi surecler takip
edilerek yapiimasi ve ne kadar sirede bitmegiapanda herg icin glinluk standartlar
belirlenmgtir (Pakdil, 2001:14). Gunin sonunda gah eer gunlik standartlarin
altinda performans gosterir ise, amais Ucretten daha duk Ucreti alirdi. Keza

performansi gunlik standardin Uzerinde ise normaldigha yuksek Ucret alirdi. Bu
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calsma Taylorun mag ve gudulenme arasindaki skinin Uretkenlgi etkiledigi

inancini gostermektedir.

1916 yihinda, Henry Fayol yo6netim prensipleri (Riples of Management)
ismindeki kitabini yayinlamgtir. Bu calgmada, her 6deme planinigitek icermesi ve
yuksek performansa dayal verilen yuksek Ucret \a@idlerin dnceden karagfariimis
standartlara gore verilmesi gergktionerilmistir. Boylece performans derlendirme
surecinin en 6nemli kisimlarindan olargddendirme dncesinde kurumlarin performans
standartlarini belirleme kavrami yemeistir. 1922 yilinda, Donald Paterson yonetim
kadrosuna grafikli derecelendirme Giga sunmuytur. 1924 yilinda Merrill Dott ilk
ayrintili deggerlendirme yontemini gsaliirmistir (Landy, Farr,1989:60).

1940’larin  sonlarinda Birkgk Devletler ordusu s performansinin
degerlendirilmesi icin zorunlu secim gerlendirme sistemini galirmistir. 1954 yilinda
Peter Drucker yayinlagh “Yonetimin Uygulanmasi (The Practice of Managetjien
adli kitabiyla hedeflere yonelik yonetim tefgmi yaygin hale getirmtir. 1963 yilinda
Smith ve Kendall, grafikli derecelendirme &ig@a gelistirerek degerlendiricilerde

meydana gelmesi muhtemel belirsizliklerin 6ntinengetir (Spurge, Kenin, Richard,
1997:381).

Geleneksel performans gerlendirme sistemlerinin uygulanmayaslamasi,
basit bir mantik anlayina dayanarak, Ucret yonetimini gercgkikene ve calkanlari
tesvik etme amacinda yatiyordu.gé&r calsanin performansi, standart performansin
altinda gorultuyorsa Ucret kesilir, standardin Udélibir performans gosterir ise Ucret
arttirnhyordu. Baka bir deysle o yillarda performans gerlendirme adina daha c¢ok
psikometrik dlcime dayali caimalar yapiimaktaydi. Bazen bu basit 6deme sistemi,
planlandgl gibi baarili sonuclar vermesine gamen c@unlukla arzu edilen Bariyi
sazlayamiyordu. Ucret an tabii ki 6nemliydi fakat caganlarin performansini
etkileyen tek etken g@di. Moral, gidilenme ve ¢alna gosterilen saygi gibi ¢gdn
performansini olumlu yonde etkileyengdr etkenlerde kéedildi. Hali hazirdaki
sistemin 0orgutlerin ihtiyaclarini  §emaktaki yetersiziine kagin performans
degserlendirme potansiyeli g6z ardi edilmeyerek modesyon cabmalarina

baslanmstir (Simer, 2001).

Bu yillardan sonra performansgdelendirme sonuclarinin sadece ucret yonetimi

veya diguk performansl ¢cajanlarin gine son verilmesi icin d@ ayni zamanda kariyer
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yonetimi, ¢alganin gudulenmesi veggim ihtiyacinin belirlenmesi gibi konular icinde
kullaniimasi fikri ortaya atilmtir. Degerlendirme sonuglarinin bu uygulamalara veri
sgilayacak nitelik kazanmasi icin yeni performans gaeteendirme metotlar
gelistiriimi stir. Boylece modern performans gelendirme sistemleri kullaniimaya
baslanmstir. Performans dgrlendirme cabmalarinin yillara gore gsimi asagida
belirtildigi sekilde 6zetlenebilir (Tablo 2).

Klasik yontemler, cafani gorev airhkh degerlendirme yaklgmi ile ele
almaktadir. Oysa @alas yontemler, cakani yaptgl isi basarma derecesinin yaninda,
onun beklentilerini de g6z dnune almaktadir. Butgdrler, dgerlendirmelerde astlarin

yonetime katilmasini amaglamaktadir.

Cagdas yontemlere gore, kari deerlendirme rutin olarak yapilmaktan ¢ok
zorunlu yapilir duruma gelstir. Ayrica, bu yéntemlerle yapilan gerlendirmeler,

calisanlarin beklentilerini daha 6n planda tutmayi edasktadir.

Tablo 2. Performans Degerlendirmenin Yillara Gére Gelisimi

1871 Islerin siniflandirimasi ve yari resmi ghrlendirme (ABD Insaat
Servisleri Komisyonu tarafindan)

1895 Is dezerlendirmesine ki olarak ticret sistemi (Frederic Taylor)

1916 Yuksek performansagayiksek tcret 6denmesi (Henry Fayol)

1922 Grafikli Derecelendirme Olge(Donald Paterson)

1924 Deerlendirme yontemi (Merrill Lott)

1940 sonlari Is performansinin  deerlendiriimesi  icin  zorunlu  secim|i
derecelendirme sistemi (Bigii Devletler Ordusu)

1954 Hedefe yonelik yonetim tekgniPeter Drucker)

1963 Grafikli Derecelendirme Olgimin gelistiriimesi (Smith ve Kendall)

1960’ yillardan| Calsanlarca gudulenmenin 6neminin kavranip, kullanyamg

ginimuze potansiyel dgerlerinin dikkate alinarak personelin gidilenmesini
artirmaya yonelik uygulamalarin gengevrelerce kullaniimasi ve
modern dgerlendirme sistemlerinin uygulanmasi

Kaynak: Metindeki kaynaklardan derleme yapilmistir.
2.4. Performans Dgerlendirme Yontemleri

1870’li yillarda ilk kayith uygulamalarina rastidan performans
degerlendirmesi igin sayisiz yontem glildi gi gorilmektedir. Bu yontemlerin hem

olumlu yanlari hem de sinirliliklari mevcuttiingan Kaynaklaricerik Ekibi, 2001/e).

Alan yazinda performans glerlendirme yontemleri temel cliwran olcitlere
gore U¢ sinifa ayrilarak incelenmektedir. Ayricaillayp her bolimde yaygin olarak
kullanilan bazi performans glerlendirme yontemlerine de yer veriki.
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2.4.1. Kisisel 6zellikleri temel alanperformans degerlendirme yontemleri

Dunyada kullanilmakta olan pek coksikel 6zellikleri temel alan performans

deserlendirme yontemi mevcuttur.ségida bu yontemlerden bazilarina yer veritini
2.4.1.1. Basit Siralama Yontemi (Simple Ranking Mbod)

Bu yontem birden fazla inin ortak bir 6zellgi g6z 6ntne alinarak kullantlir.
Bu siralama yonteminsu ornekle agiklamak mumkundir, bgirketin pazarlama
boluminde 10 ki Grin mudurd olarak camaktadir vesirketin yillik performans
deserlendirme zamani gelgtir. Maddr is yogunlugundan bunalngive bu performans
doneminde yeni Ucret zamlarini ¢ok vakit kaybetmedeelirlemek istemektedir.

Siralama yontemi pazarlama mudurinin bu amacimahietmektedir.

Yontem basitcau sekilde slemektedir. Mudur bir k&ada bu on adayin ismini
her hangi bir sira takip etmeksizin yazar.geki yazili isimler arasindan kendi
distince ve izlenimlerine gore en @eli buldusu aday! birinci siraya en gersiz
buldusu aday! son siraya yazar ve bu isimlerin Ustunal&arDaha sonra geride kalan
adaylar arasinda en ghxli bulduzu adayin ismini ikinci siraya ve engsiz buldgu
aday! son siraya yazar ve sire¢ bdylece butin adaysmi karalanana kadar devam
eder (Canman, 2000:178).

Degerlendirme sonucunda mudurun elindeki 1@liki liste en baarilidan en
basarisiza dg@ru siralanmy olur. Bu yontem kisa zamanda tamamlanmasi, basit v
ekonomik olmasi acisindan avantajlidir.g&i yandan tamamen gkrlendiricinin

kisisel gorigtiine dayandirilggndan nesnel ggdir.
2.4.1.2. Geleneksel Berlendirme Olgekleri (Traditional Rating Scales)

Grafik 6lcek veya grafik deerlendirme olcekleri (Graphic Rating Scales) olarak
da adlandirnlan geleneksel gdelendirme olcekleri sietmelerce en cok bilinen ve
kullanilan yontemlerdendir (Hansen, 1984:17). Buatginde her cajanin performansi,
diger calsanlardan bgamsiz olarak, kendisitaniminin icerdii gorev ve sorumluluklar
cercevesinde ele alinir ve gglendirilir. Daha sonra kierin performanslari gatli
Olcutler acisindan bir 06lcek ile olculur. Berlendirme kistaslart tce ayrilir:
Degerlendirilen ksinin kisilik 6zellikleri, ise iliskin davranglari ve yaptgi isin ¢iktilari

Olciim icin g6z 6nlinde bulundurulan etkenlerdir (@an, 2000:174).
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Bu etkenleri dikkate almaktaki amagsike, yaptgl isin niteligi ve miktari,
takim arkadsglari ile isbirligi dizeyi, iletsim yetengi, katihm, durustlik, inisiyatif,
sadakat, orgutsel adargik gibi 6zelliklerini iceren daha Bka ve cgitli etmenler
acisindan bir deer bicilmesini sglamaktir. Bu 6zelliklerden her biri 6lcek tzerinde
“Cok Basarll”, “Basanli”’, “Orta”, “Zayif” ve “Basarisiz” gibi sifatlar ile
gOsterilmektedir.

Geleneksel deerlendirme o6lgekleri orgitler tarafindan yaygin Mhicimde
uygulanmasina ggmen gecerligi ve guvenilirligi disik, deserlendiricinin  hata
yapmasina neden olan birgéelendirme yontemi olarak gorilmektedir. Uygulamada
ortaya cikan sorunlarin giderilmesi icin geleneldsgerlendirme 6lc¢gini gelistirmeye
yonelik calgmalar yapilmgtir. Degerlendirme etkenlerinin secimine 6zen gosterilmesi
bunlardan bir tanesidir. Secilen etkenlegleiin yapilgi icin gerekli, gdzlemlenebilir,

somut, acik ve net bgekilde tanimlanabilir olmasi gerekmektedir.
Geleneksel Degerlendirme Olgeklerinin olumlu yanlari,

- Yontemin en 6nemli olumlu yani herkes icin standahinasidir. Boylece
deserlendirmelerin kolayca katastiriimasini sglar ve tim § gicu bile

degerlendirmeye dahil olabilir.

- Butun calganlar ayni basit derlendirme sirecinden gegmektedir. Bu durum
calisanlara eit davraniimasini ve butin 6rgitte standart peréorsn 6lcimu

yapilmasini cesaretlendirir.
- Diger bircok yonteme gore kolay uygulanabilir ve ariédbilir nitelik tagir.
Geleneksel Degerlendirme Olgeklerinin sinirliklari,

- Performans deerlendirme icin secilen 6zellikles ile dasrudan alakali da&ldir,

soyut ve yeterince tanimlanmandizellikler kullanilabilir (Simer, 2001).

- Olcgek terimleri dgerlendiriciden dgerlendiriciye dgisebilir. Calsanin yaptg
isin Glgeklendiriimesi sirasinda, ¢gn performansinin barilimi yoksa zayif
mi oldusu durumu dgerlendiren ksiden kiiye farkhliklar gosterebilir (Schuler,
1995).

- Konu ile ilgili degerlendirme 6lcgi baglamsal hassasiyete sahipfig.ve is yeri

sartlari hesaba katiimahdir. Orgie, bazi durumlarda belirlenen olgitler icinde
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alinan zayif bir not bu 6zeflin tamamen olmagini gostermez. Zayif notun
nedeni aslinda bu cséinin bu 6zelfini yaptigl iste sergileyecek az sayida

firsati olmasindan kaynaklanabilir.

- Bu yontemde personelin {aisinin  derecesi, toplam sayisal geide
belirlendginden her personelin farkli alandaki nitelikler kaida sglanan

bilgiler geri plana atilmakta ve 6nemini kaybetnesht.

- Yoneticiler astlarini dgerlendirirken, genellikle onlarin ¢ok gendikleri veya
olumsuz bulduklari bir nitedinin etkisinde kalarak butin niteliklerini benzer

bicimde olumlu veya olumsuz gerlendirebilirler.

- Bu yontemde karlagilan bir diger sorun da derlendirmeyi yapan yoneticilerin
genellikle cok dsik ve cok yuksek dgrlendirmeler yapmaktan kacinma

egilimlerinin bulunmasidir.
2.4.1.3. Zorunlu Se¢me Yontemi (Forced Choice Metial)

Zorunlu secme yonteminde, @glendiriciden caganlarin olasi davraglar ile
ilgili verilmis seceneklerden derlendirilen personelin en cok veya en az @ydu
davrangl secmesi istenmektedir. Berlendirici secim slrecini tamamladiktan sonra
belirtilen goérigler puanlandirilir. Bu puanlama sonucunda yuksednpalanlar bgaril
disUk puan alanlar ise karisiz olarak dgerlendirilirler.

Bu yontemin 0Ozelfii degerlendiricinin hangi ifadenin ne kadar puana denk
geldigini bilmemesidir. Bu yontemde @gerlendiricinin gorevi sadece ¢cgdni hakkinda
bilgi vermektir (Canman, 2000:175).

Zorunlu Se¢me Yonteminin olumlu yanlari,

- Bu yontemin olumlu yani puanlama sisteminde yatedki Puanlamaslemi
calisanin yoneticisi tarafindan gié bir 1.K. calsani tarafindan yapilir béylece

yoneticiler calganlarini kayiramaz.
Zorunlu Se¢me Yonteminin sinirliliklari,

- Bu yoOntemin yoneticiler tarafindan seviidisoylenemez cunkli kendilerine

glven duyulmad yargisina varirlar.
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- Degerlendirme formlarinin hazirlanmasi hem zaman henmdddi agidan ¢ok
maliyetlidir. Bu yontemin maliyetine gmen verimli olmasi i¢in ancak bir¢ok

kisinin benzer gorevlerde olgu bolimlerde uygulanmasi gerekir.
2.4.1.4. Kiisel Dgserlendirme yontemi (Self Appraisal Method)

Bu yontemde cajan kendi kendini dgerlendirir. Burada amag ¢nin,
koyulmus olan hedeflere eiimindeki baarisi hakkindaki fikir ve diiincelerin ortaya
cikariimasidir. Yontem genellikle ikekilde uygulanir. Caganin kendini takdimi.K.
bolumu tarafindan hazirlanan formlar veya ggalin amirine hazirlagh bir rapor
seklinde olabilir (Findikgi, 1999:314).

Yontem genellikle Ust dizey yoneticiler tarafindarygulanir ¢inkid bu
pozisyona ulgmis Kisiler guvenilir, klerine vakif, hedeflerini/ barilarini ve
gelistiriimesi gereken yonlerini nesnel bir bicimde oda koyma potansiyeline

sahiptirler.
Kisisel dgerlendirme yonteminin olumlu yanlari,

- Bu yobntemin en buyuk olumlu yani ganlarin fikirlerini acikca ortaya
koyabilmeleri ve glerine ait problemlerini ger yontemlerden farkli olmak

Uzere daha iyi ifade edebilmeleridir.

- Yontemin dger bir olumlu yani da kolayca uygulanabilir olmasige her

calisana 6zel bir form hazirlanmasi gerekmez.
Kisisel dggerlendirme yonteminin sinirliliklari,
- YOontemin en buyuk sinirlg 6znesel olmasidir.

- Yontem kgiye Ozeldir ve standart g@edir. Bu durum calanlarin birbiriyle

karsilastirilmasi @amasinda zorluk cikartir.
- Bu yontemin alt dlizeygo6renler icin uygulanmasinda verim alinamamaktadir.
2.4.1.5. Dgerlendirme Merkezlerinin Uygulamalari

Son yillarda orgutlerin performansgielendirmesi amaciyla fazlacasbardusu
degerlendirme merkezi uygulamalari, skiin mevcut ve potansiyel yetkinlikleri
hakkinda kapsamli ve nesnel bilgi edinilmesi amacipirden cok ve farkli

deserlendirme tekrdinin kullaniimasini kapsamaktadir (Colley, 2004) .
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Degerlendirme merkezlerindeki gdi sinavlar ve uygulamalar 06zellikle
calisanin bilgilerini tazelemesi ve kendini ggifrmesi acgisindan 6nemlidir. Ayrica,
potansiyel Ust dizey yoneticilerin belirlenmesiyWus icerisinde yiksek performans
gosteren kiilerin yOnetici ve uzman kadrolara yonlendiriimesie Kkisilerin
gelisimlerinin sglanmasinda 6nemli bir rol oynayarak ileriye yondigdefler koymada
da 6nemli bir yere sahiptirler.

Degerlendirme merkezlerinde, adaylarin performansiabelirleme amaci ile
olusturulan § benzeri ortamlarda canlandirma ile gézlem yapBu. canlandirmalar
temel olarak, grup ¢aimasi, rol oyunu, vaka camasi, gelen evrak camasi, yetkinlik
temelli milakat ve psikometrik testler gibi farklygulamalardan okmaktadir.

Performans dgerlendirmede test uygulamalarinin en guzel érnekierhangi
bir alandaki uzmanlik sinavlari, devlet memurlginiyapilan yabanci dil sinavlarn ve

akademik kariyere yonelik sinavlardir (Findik¢i,2308).

Performans deerlendirme suirecinde kullanilan gexlendirme Merkezleri'nin
kullaniimasinin temel amaci, adaylarin gucli vesgee acik yonlerinin tarafsiz bir
sekilde saptamaktiigsan Kaynaklarigerik Ekibi, 2001/c) .

Degerlendirme merkezlerinin uygulamalarinin olumlu kgan
- Degerlendirilenlerin bilgilerinin giincellenmesi@anmaktadir.
- Uygulamalar genellikle dagmansirketlerce yapiimaktadir.

- Bunyesinde bgarili bir performans dirlendirme sirecini uygulayacak kadroyu
barindirmayan Orgitler bu sayede bu alandaki ekiryétisilerle calsma
firsatina sahip olmaktadir.

Degerlendirme merkezlerinin uygulamalarinin sinirlerk,

- Performans deerlendirmesi sirasinda uygulanan araclarig, ortaminda
karsilastirilan olaylarin veya problemlerin benzetimi olmagereklidir. Bunu

salayabilmek gug olabilir.

- Degerlendirme merkezinin katilimcilar tarafindan ad# tarafsiz algilanmasi,
katiimcinin kendisini gerleriyle it hissetmesi ¢cok énemlidir. Bu yluzden tim
uygulamalari genellikle bir gin icerisinde tim katcilara git kosullarda

uygulanir.Dgerlendirilenler yil boyunca gosterdikleri perfornsam kendilerini



28

hi¢ tanimayan kiler tarafindan bir gun icinde Ol¢cilmesinden strgsebilirler
ve buda dgerlendirilenlerin performansinin gitaesine neden olur.

2.4.1.6. Sicil Raporlarina gére dgerlendirme yontemi

Performans deerlendirmede uygulanan en eski yontemlerdendiil &iporlari,
calisanin amiri tarafindan dizenli olarak gah niteliklerinin kayit altina alinmasidir.
Raporda yer alan gggiér, tamamen 6znel olmasingnaen oldukca detaylidir. Tutulan
sicil raporlari ¢cakanlardan gizlenir. Bu yontem 6zelikle kamu kurumida dolayisiyla
egitim sistemimizde kullaniimaktadir. Halihazirda,rkiye'de devlet memurlarina 1986
tarihli devlet memurlari sicil yonetmgli ile uygulanan performans gerlendirme
yontemi sicil raporlarina gore gerlendirme yontemine ornek olarak gosterilebilir.

Sicil Raporuna gore gerlendirme yonteminin olumlu yanlari,

- Yontemde ki bir bittin olarak gézlemlenir ve rapor iggroldukca uzun siren

bir argtirma siurecinde hazirlargindan oldukga detaylidir.
Sicil Raporuna gore gerlendirme yonteminin sinirliliklari,
- Tamamen 6znel goslere dayanmaktadir.

- Performans dgrlendirme sonuclari gizlidir bu da cganlar Uzerinde

huzursuzluk yaratir ve gudulenmesdkligtine yol agar.

- Sistem yozlgmaya aciktir. Maalesef mevcut Turlgiten sistemindeki sicil
raporlarina dayanan performanszedendirme artik slemsel bir uygulamadan
oteye gecmemektedir (Findikgi, 1999:316).

2.4.1.7. E-Anket Dgerlendirme Yontemi (E-Survey Appraisal Method)

Iletisim teknolojisinin ge§mesi ile birlikte cakanlar artik haberkgrken sirket
icinde yerel glardan ‘intranet [¢ Ag)” veya ofis dginda ise “e-Posta”
kullanmaktadirlar. Bu teknolojileriiK yonetim araclarina dahil olmasi fazla uzun

surmemgtir (Manta, 2001).

Eskiden beri performans gkrlendirmesi metotlarindan biri olan anketler ise
sirketlerin elektronik ortama gegiile tekrar populerlik kazanrgtir

Yapilan bir argtirmanin sonuclarina gore dinyageketlerin %38,5'i anketler

aracilgl ile performans deerlendirmesi yoluna gitmektedir (Sufer, 2002). E-
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Anketler, hem daha buyuk kitlelere gt@a imkani yaratmakta hem de daha kisa

zamanda cevap almansi tanimaktadir. Caéinlarin internet, i¢c @veya e-posta yolu

ile anketi doldurmasi gnabilecgi gibi, verilerin elektronik ortamda toplanmasi ile

analiz sdresini kisaltmak da mimkin olmaktadir. etim ve calganlarla yapilan

birebir gérigmeler ve odak grup toplantilarindan elde edilenlefeanket sorularinin

sekillenmesine destek olmaktadir. Anket sorularimerkes tarafindan asi#abilir

olmasi icin sorularin basit ve kisa olmasi icapedtiedir (ACDD, 2000).

E-Anket dgerlendirme yonteminin olumlu yanlari,

Gortsmeler veya toplantilarda g@riaecinin soru sormeeklinden kaynaklanan
onyargilar bu yoéntem ile ortadan kaldirilmaktadir.

Anketlerden sayisal sonuclar elde etmek mimkin kizakr.

Uzaktan egim kolayligl oldugu icin calsanlarin c@rafi olarak d&iliminin

yaratabilecgi olumsuz etkilerden uzalgeir.

Calsan mesai sonrasinda kendisi isggdzaman anketin tamamini veya bir

kismini doldurabilir.
Uygulama maliyeti oldukca guktdr.

Ayni anda birden fazla #idegerlendirilebilir.

E-Anket dgerlendirme yonteminin sinirliliklart,

Karsilikli gérismeler kadar detayli bilgi glanamaz.

Sadece buyuk orgitler tarafindan kullanilirsa vedim

Bu capta bir elektronik alt yapiyi@amak olduk¢a maliyetlidir.

Calisan takdir edilirken ustleriyle ayni ortamda bulusaudaha iyi gudulenir.

Tam personelin dijital donanima sahip olmasi veesfetegitim dizeyinde

olmasi gerekmektedir.
2.4.1.8. Zorunlu D&ilim Yontemi ( Forced Distribution Method)

Zorunlu d&ilim yontemi orgutlerde calanlarin normal dalim egrisine gore

siniflandirlabilecgi 6ngdrisine dayanmaktadir. Bu metot istatistikrbrie dayandii

icin dezerlendirilen sayisinin en az 20sikblmasi gereklidir. Cunkid normal gém

egrisinde 20’den az Orneklem kullanigginda d@ru bir sonug almak mumkun gilir.
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Bu yonuyle yonteminin ¢ok fazla ¢gdinin dgerlendiriimesi durumunda kullanimi daha
hesaplidir. Ayrica ¢alan gurubunun yagh islerin standart ve ortak nitelikte olmasi
yontemin nesneliini korumasi bakiminda 6nemlidir. Bu sebeple yontegalsan
gorevlerinin benzer oldiu orta ve alt kademeler icin daha uygundasén Kaynaklari
Icerik Ekibi, 2001/g) .

Yontemin daha iyi ankmasi icin uygun bir 6rnek buydk bir firmanin sati
kanadinda yapilan bir performansgddendirmesi olabilir. Kendisine Ba 100 tane
sats elamani olan bir madir cgéinlarini 6nceden belirlenmiek bir dl¢ite gore 10
kisiyi cok baarili, daha sonraki 20 §tyi basarili olarak siniflandirngive bu mantikla
devam ederek butln ¢gdnlari normal dalim egrisine gore siralangtir (Tablo 3).

Bu deserlendirme sonucunda cok gaauli kategorisindekiler en fazla Ucret
artisini alirken bagarili kategorisindekiler daha az, bir alt dizeykitig ise daha da az

zammi hak etnglerdir.
Zorunlu D&ilim Yodnteminin olumlu yanlari,

- Bu yontem cok fazla sayida cganin dgerlendirmeye tabii tutuldiu

durumlarda idealdir.
- Tum siralama metotlari iginde en tutarli olanidir.

- Degerlendirmenin birden fazla Ust tarafindan yaglddurumlarda tekdlize

uclara ulailmamasi acisindan kullghdir.

Zorunlu Da&ilim Yonteminin sinirhliklari,
- Bu yontem en az 20 ¢nin bulundgu gruplar icin uygulanabilir.

- Degerlendirilenler sadece tek bir dl¢iut yoniundegettendirilmis olur.

- Basar sirasina dizilni calsanlarin arasindaki farklar her zaman cok belirgin
olmayabilir bu nedenle bu zorunlu gbam ybntemine dayal Ucret &gt
yapiimasi adil olmayabilir ve c¢alnlar arasinda gudilenme kaybina neden

olabilir



Tablo 3. Zorunlu Dagilim Y&éntemi Normal Dagilim Egrisi

Normal Da gilim E grisi

10 10

Baarisiz Orta Basarili Orte Basarisiz

Kaynak: (Stimson, 2003)
2.4.1.9.0kili Kar silastirmalar Yontemi (Paired Comparison Method)

Eslestiriimi s karilastirmada, yonetici her ¢cahni gruptaki dier bir calsanla
eslestirir ve bu cift icerisinden gderinden Ustiin olan caanlar tekrar gesmeye
girerler. Buna gore puanlandirma c¢ok basit olarak bir calsanin birbiri ile
eslestirilmesi ve olgan ikili eslesmelerde daha iyi performans godsterenin bir sonraki
eslestirmeye gegii ile en baarili calsanin secimi ile gergeldarilir. E ger kalabalik bir
grup icin uygulama yapilacaksa yontem oldukca zamleidir. Bunun nedeni ise

eslestirme sayisinin fazlghidir. (Canman, 2000:179).

Bu yontem basit siralama yontemine oranla dahalidita Bununla beraber

bircok kisinin karsilastirilmasinin gerekgi durumlarda ¢cok zaman almaktadir.
2.4.1.10. Kritik Olaylar Yontemi (Critical Incident Method)

Kritik olaylar dezerlendirme yontemi, ¢caanin performansini en yakin amiri
tarafindan cgtli kritik olaylarda yapms oldugu hareketlerin gézlemlenip not edilerek

degerlendiriimesine esasina dayanir.

Yonetici yganmg olaylar dgrultusunda c¢agjanin olumlu ve olumsuz
niteliklerini, tutum ve davraglarini bir deftere not eder. Bdylece her persoget i
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performans dgerlendirmesi zamaninda ortaya konulmak Uzere notlalusturmasi

sa&lanir.

Yontem uygulanirken dikkat edilmesi gereken esadankritik olarak belirlenen

ve not tutulan olaylarin tamamen gahin huylari veya karakteri ile ilgili gé i sindeki

basarimi ile ilgili olmasidir (Canman, 2000:176). Bietot s cevrelerince yaygin bir

uygulama alanina sahip gielir.

Kritik olay degerlendirme yénteminin olumlu yanlari,

Degerlendirme gorgmesi sirasinda caanin dnune kendisi ile ilgili kocaman bir
liste ¢ikar. Notlar ¢cagana kritik olaylar kagsindaki reaksiyonlari, eksik veya
basarili oldusu yonleri hakkinda bol miktarda 6rnek ve delil sunBoylece
calisanlar kendilerinden istenen davrgarn 6grenebilir ve gektirmesi gereken

yonlerini belirleyebilir.

Calsanin  olumlu ve olumsuz vyanlart duizenli olarak y&gihdan
degerlendirilen ve dgerlendirici arasinda heyecanli gecengetéendirme

gortsmeleri esnasinda negaaular ne de barisizliklar unutulur.

Kritik olay degerlendirme yénteminin sinirliliklari,

Devamli suretle not tutma gunlik kgturma esnasinda yonetici igcin zorluk

olusturmaktadir.

Calisanlara hatalart hakkinda geri bildirimde bulunulma&gn bir sonraki

performans dgerlendirme déneminin beklenmesi gercekgiittr.

Her calgan icin farkl kritik olaylar belirlenmesinden dgiacalsan performansi
diger calsanlar ile kagilastirlamaz. Bu durum g6z Onune aligohda
performans dgerlendirme sonuglarini girdi olarak alan Ucret ywimegibi iK

islevleri bu yontemle yapilan performanszddendirmesinden fayda @amaz.

Hangi olayin kritik oldgu konusunda yoneticiler ile ¢gdinlarin her zaman ayni

fikirde olmalari beklenemez.

Ayrica surekli olarak gozlemlenglni ve hakkinda yazi yazilghni bilen calgan

kendisini baski altinda ve tehdit edikniisseder.
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2.4.2. Davranglara dayal performans deerlendirme yontemleri

Davranglara dayali performans gerlendirme dier yontemlere gore daha
modern teknikler olarak dikkati cekmekte oluga@ada bu yonteme iki 6rnek
verilmistir. Ozellikle 360 derece performans peeéendirme yonteminin pilot

uygulamalar Turk gitim sisteminde bgatiimistir.
2.4.2.1. Davrangsal Beklenti Olcasi (Behavioral Expectation Scales)

1963 yilinda Smith ve Kendall tarafindan ggglilen bu yontemin dier bir adi
da Davrargsal Temellere Dayali Derlendirmedir. Olgcekte yontem, canlarin
belirlenmg is  gerekliliklerini  yerine  getirecek davratari ne oranda
sergileyebildiklerine gore g@erlendiriimesine dayanmaktadir (Mohrman, 1939
Davrangsal Deerlendirme 6lcginin kaynaklari, 6nceden belirlengnkritik olaylardir.
Yontem kritik olaylarin belirlenip, puanlandirihggserlendirmesi yaklgmina dayanir.

Ornek bir Davranysal Deserlendirme Olggi Tablo 4'de gdsterilngiir.

Tablo 4. Davrangsal Deserlendirme Olcegi

1 2 3 4 5 6 7
Hi¢c Sats | Hedeflerin| Hedeflerin Hedefler | Hedefler | Hedefler
yapamansy %20 %10 Hedefler| %10 %20 %20

altinda altinda | tutturul- | oraninda| oraninda | oranindan
kalinmsg kalinms mus aslimig aslimig fazla
aslimis

Kaynak: Mohrman, 1989, Resnick-West, Designing Performance Appraisal Systems.

Davrangsal degerlendirme olc¢ginin olusturulmasi, cakanin kinin énemli
boyutlarinin belirlenmesi ile kar. Cinkd, bir cakanin portresi ancalgindeki kritik
olaylarda gosterdi performans iceginde cizilebilir. Calsanin arzu edilen davraghari
sergileyip sergilemedi, gorisme sirasinda ¢ghnin yanitladii sorular ile belirlenir.
Bu sorulara alinan yanitlar sayesinde sgalin § boyutlari kapsamli birsekilde
belirlenmi olur. Bu gorev genellikle grup projeleri olarak ngiilmektedir ve bir g
boyutunun cakanin performansi hakkinda gercekten belirleyici polelmadgi

konusunda grup uyelerinin en az %60’nin hem fikmas gereklidir.

Gruplar ayni §i yapan veya bilen cahlnlardan olgmaktadir. Grup her
performans arghina bir rakam (Puan) atar. Boylece arzu edilen vegigmeyen tim

davranglar puanlar ile ifade edilebilir.
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Bir Orgutin say temsilcilerinin  performanslari  6lgulirken davrgsal
degerlendirme Olc¢ginin nasil uygulanabile@ su Ornekle aciklanabilir, grup Uyeleri
toplanir ve sagitemsilcilerinin glerinin 6nemli boyutlarindan birinin satcirosu kadar
sats adetleri oldguna karar verirler. Clinkgirketin yeni piyasaya surgi x trandn bir
an once mumkin olgunca ¢cok miteriye ulgmasi uzun vadede g1 kazaniimasi
icin, kisa ve orta vadeli saticirosundan daha o6nemlidir. Sattemsilcisinin §
boyutlarindan birinin satl adedi oldguna karar verildikten sonra sira dice
olusturmaya gelmytir. Grup sirasiyla, yedi performans derecesi (Qakif, zayif, az
zayif, ...), her dereceye ait dnceden belirlenen the@degore sagl adedi orani argli
(sats yapilmamg, sats hedeflerinin %20 altinda kalingyi sats hedeflerinin %10
altinda kalinmy ...) ve her performans derecesine ait bir pua®,}1,...) verilmitir.
Bundan sonraki sama ise her calani say adedi temelinde ka¢ puan aldiklarinin
belirlenmesidir. Sonsama ise ¢aganlari aldiklari puanlar neticesinde siralanmasidir

Olgegin olusum siireci Tablo 5’ de gdsterilghir.

Tablo 5. Davrangsal dezerlendirme 6l¢eginin olusum siireci

Is Boyutlarinin

Belirlenmesi Degerlendirme Her Performans
boyutlarinin - ve performans derecelerine
performans derecesine puan
derecelerinin ait atanmasi
tayini. hedeflerin

Kritik atanmasi

Olaylarin

Belirlenmesi

Kaynak: Schuler,1995, “Appraising Emplyee Performance, Manging Human Resources”.

Davrangsal Deerlendirme 6l¢ginin olumlu yanlari,

Hem calsanlar ve hem de yoneticiler gerlendirme 6Olcutlerini 6nceden bilirler.

- Geri bildirim kisisel yorumlar icermez. Geri bildirim tamamen neseséslara
dayanmaktadir.

- Yontem katilik, yumgaklik ve merkeze@lim hatalarini barindirmaz

- Yontemin kullanimi kolay ve performansgiglendirme sonuclarinin ¢gdnlar

ile paylaimi kolaydir.

Davrangsal deerlendirme olgginin sinirhliklari,



35

- Yontemin uygulanmasi ¢cok zaman alir.

- Farkli isler igin farkli tip formlar yaratiimasi zorunluiu vardir. Bu nedenle bu
yontem sadece benzer pozisyonda saalarin cok oldgu is gruplari icin

uygulanirsa ekonomik olur.

- Teknik, gbzlenebilir davraglara veya ciktilara dayangiicin yonetimsel veya
profesyonelgler gibi sonuglari kolayca belirlenemeyaterde uygulanmasi ¢ok

zordur.

2.4.2.2. 360 Derece Performans Berlendirme Sistemi (360 Degree
Performance Appraisal )

Geleneksel performans gkxlendirme sistemi, tek boyutlgleyen, yoneticinin
personeli dgerlendirdgi bir strectir. Ozellikle, bu slirecte ghrlendiricinin d&er
yargilari, duygularn devreye girmekte, nesnellik gévenirlik konusundastipheler
ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda aciklik, katilimyeyi ve nesnellik 6nemli performans
degerlendirme Olcitlerini olarak ortaya c¢ikmaktadirekT Kisinin dezerlendirme
yapmasindan kaynaklanan hatalari en aza indirmekigia son yillarda dgrlendirme
surecine birden fazla §yi katan 360 Derece Performans gedendirme yontemi
gindeme gelngtir. 360 derece performans glendirme yontemi gtim Arastirma
Gelistirme Dairesi (EARGED) tarafindan 2002—20@tien 6gretim yilinda 23 ilde 208
Mufredat Laboratuar Okulundagketmen performansinin gerlendiriimesi amaciyla
uygulanmgtir (EARGED, 2005).

360 derece performans ggglendirme sistemi, bir ¢ghnin davrariari ve bu
davranglarin etkileri hakkinda, farkli kaynaklardan veyacilardan alinan
deserlendirmeler birlgtirilerek, bireysel gelim amaclh ve personel belirleme
kararlarinda kullanilmaktadir. Buna gore gddendirme yapanlar astlar, gaha
arkadalari, parcasi oldgu proje takimlarinin ger Gyelerinden, cajfanin kendisi,
ustler, migteriler, tedarikgiler olabilirCalisanin performansinin her tirlt gglendirici
tarafindan incelenmesi 360 derece performargertendirme sistemlerinin gerlerine
gore daha etkili sistemler olarak algilanmasinaenedimaktadir ifisan Kaynaklari
Icerik Ekibi, 2001/a).

360 derece performans gglendirilmesi ile ilgili dger bir 6nemli nokta ise
sistemin esasinda ¢oklu kaynaklar tarafindan \eraa bir geri bildirim sistemi oldiu
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ve tam bir performans yoOnetim gkxlendirme sistemi olmagidir. Bu nedenle
performans dgerlendirmede sadece 360 derecegediendirme yontemine bel
baglanmamalidir. Bu sistem, daha kagmkabir gelisim sisteminin énemli bir parcasi
olarak algilanmahdir. Dolayisiyla, 360 Derece Bemians Dgerlendirme, o6rgutte
resmi  olarak  kullanilan  performans gdelendirme  sisteminin  yerine
kullanilamayacgina dikkat cekilmektedir (Aytag, 2002).

Opretmen veya yonetici hakkinda gaimin arkadgarindan, astlarindan ve
yoneticilerinden gelen geri bildirimler, skihakkinda ygun bir bilgi trafigi olusmasini
salar. Bu sistem, tek bir kinin gorGstinin temel alingh geleneksel denetim sistemine
gore daha sguklidir. Kisinin, yaptgl isle ilgili calisma arkadglarinin fikirlerini
ogrenmesi o ki icin ufuk acici olabilir. Ayrica, bdyle bir siste geri bildirim slrecine
bircok kisinin katilmasindan dolay! yoneticilerigini kolaylastiracaktir(Aytag, 2002).
Sistemde bulunan veri kaynaklagggida belirtiimektedir (Tablo 6)

360 derece performans ggglendirmesine dair 1999'da Amerikasifin ve
Gelisim Kurumu (ASTD) tarafindan 750 Amerikan firmasingipilan bir argtirmada,
bu firmalarin gitim ve performans dgerlendirme sistemleri incelengnve en bgarili
50 sirket belirlenmgtir. 1998 yilinda, bu 50sirketin ytuzde 75'i bireysel gslm
programlari hazirlamakta, yuzde 33'U ise 360 dergede bildirim programlar
uygulamaktaydi. Bu oranlar 1997 senesinde iseiglaagizde 50 ve yizde 10'du (insan
Kaynaklari igerik Ekibi, 2001/d). Bu Anket sonucunda da ambastir ki 360 derece

performans dgerlendirme sistemi hizla yaygigtaaktadir.

Tablo 6. Ogretmenin Degerlendirilmesinde Veri Kaynaklari

Okul Mudurt

Ogrenci Ozdeserlendirme Zamre @retmenleri

Veli

Kaynak: MEB Tefti s Kurulu Ba skanligi, 2005

360 derece dgrlendirme sisteminin olumlu yanlari ve sinirlidkl gbzden

gecirildiginde en iyi senaryoya gore, 360 Derece Performagigindirme Sistemi,
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orgutsel stratejileri destekleyici, c¢gnlarin kgisel gelgimlerine yardimci bir

performans dgerlendirme sistemi olacaktir. Koti senaryoya gose, imoral ve

gudulenmeyi yok edici, ¢calnlar birbirine déiren bir ortam olgturabilir (Heathfield,
1998:42).

360 derece performans gdglendirme sisteminin kilit noktasi geri bildirinrdi

Degerlendirilen kginin mutlaka bir uzman ile gosinesi gerekmektedir. Boylece,

degerlendirilen kendisi ile ilgili gticlii ve galineye acik yonlerini iyice anlar ve daha da

onemlisi kabul eder. @rlendirme sonuclarinin, ¢gdin tarafindan daha kisa zamanda

kabul gormesi icin dgerlendirmeye mimkun olgu kadar ¢cok katilimin gerceklmesi

yararh olur (Donat, 2004).

360 derece performansglemesinin olumlu yanlasu sekilde belirtilebilir,

Daha cok kaynaktan daha ¢ok geribildiringlsana imkani vardir.

Takim Uyeleri gelecekte birbirleri hakkinda fikmil@@ paylagacaklarini
bildiklerinden daha bilingli ve sorumlu bjekilde davranacaklardir.

Degisik degerlendiricilerden alinacak fikirler, caén icin kiisel kariyer gekimi

hakkinda yol gdsterici olabilir.

Geri bildirim dezisik is pozisyonlarindaki désik 6zellikler tagiyan birgok farkl
kisiden geldgi zaman irk, ya ve cinsiyet gibi etkenlere dayanarak yapilan

deserlendirmelerin yaniltici etkileri azalmaktadir.

Musterilerin geri bildirimlerini de dikkate alan birepformans dgerlendirme
sisteminde, her ¢ghn sorumlu oldgu Urin veya hizmetler hakkinda detayl
gorislere ulgabilir. Bu bilgiler ¢alsana trlinlerin veya hizmetlerin kalitesinin

ve guvenilirliginin iyilestiriimesi acisindan yardimci olacaktir.

360 derece performans @elendirme sistemi sayesinde gahlarin eksiklikleri
detayli bir sekilde tanimlanabilir. Boylece bélimler arasi soluloklar ve

capraz gitim surecleri gibi birgcok konuda programlar yapila.

Degerlendirme daha adil olup csgdnlarin yapny oldugu islerin bakalar
Uzerinde birakpl etkiyi ortaya cikartir. Toplu c¢amanin geri bildirimi de
motive edicidir. Cakanlar arasindaki ilefimi gelistirirken, ayni zamanda

gelisim odakh bir kdltirin olgmasina da yardimci olmaktadir.
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Performans dgerlendirme yodntemleri gozden gecitoide, astlarin, Ustler
tarafindan dgerlendirildigi performans dgerlendirme sistemlerinin daha baskin
oldugu soylenebilir, 360 Derece Berlendirme astlarin Ustlere geribildirim
vermesine olanak glamakta ve bu anlamda bu iki grup arasindaki sileii

guclendirmektedir.

Yoneticilerin  yetkinliklerinin, astlarir  ve si arkadalari tarafindan
deserlendiriimesine olanak vermesi, yoneticilerin getini daha etkin bir

sekilde izlemeye ve planlamaya olanak vermektedir.

360 derece performansgilemesinin sinirliliklargu sekilde belirtilebilir,

Performans dgrlendirme surecine katilacak tim gahlarin sire¢ hakkinda
egitim almasi, yapici geri bildirimler yaratmayl versiclari yorumlamayi

ogrenmesi gerekmektedir.

Sistem orgutiin genel amacini destekleyici niteli#ggil de sonradan bir ek

niteligindeyse sistemden yeterli verim alinamaz.

360 derece performans gelendirme sistemlerinde geri bildirimi @ayan
kisiler genellikle gizli tutuldgu icin, belirsiz yorumlar ve degsik
degerlendirmeler hakkinda daha fazla fikir almak gablar igin
imkansizlamaktadir. Bu sebepten dolayl, bu geri bildirim sgauni

yorumlamak tizerine uzmasghais I.K. calsanlarinin varg cok 6nemlidir.

Geleneksel yontemlerde iki skiarasinda tek bir form aragilyla gerceklgen

sureg, katilimcilarin artmasiyla iginden ¢ikilmasi bir hal alabilir.

Degerlendirme surecine birgok sknin  katilmasi  bazi  durumlardan

deserlendirmenin gizlilgini zora sokmaktadir. (Kariyer.com, 2004).
2.4.3. Sonu¢ Odakli Performans Dgerlendirme Yontemleri

Yonetim hedeflerinin kullanimi geniolarak ilk kez 1950’li yillarda yonetim

teoremcisi Peter Drucker tarafindan savunghomu (Drucker, 1996:27). #egida bu

yontem anlatiimaktadir.

2.4.3.1. Hedeflere Ydnelik Yonetim (Management b@bjectives)

Demirel'in Armstrong’dan aktardina gore “Hedefler” érgutlerin, bolimlerin,

takimlarin veya bireylerin Barmayi bekledikleri seyler olarak tanimlanabilir
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(Armstrong, 1994:53). Hedeflere yonelik yonetim (HYbelirli bir donemde astin
hedefleri UGzerinde Ustin ve astin ghf|a ve bu hedefleri astin nasil daha iyi

basaracginin donemsel olarak gayidigi bir sistemdir.

HYY vyaklasiminin temelinde, ©6nceden karatlalmis ©6rgutsel hedeflere
ulasiimasina bgli olarak calganlarin performanslarinin kalitesinin belirlenmesi
bulunmaktadir. Ortakka kabul edilmy kisilere yonelik beklentilerin temel alinmasi ve
Kisilerin yaptiklari slere gore ddullendiriimesi felsefesi, HYY yakiainin baarisinin

altinda yatan temel nedenlerdir (Demirel, 2002:30 )

Kimi 1.K. uzmani belirli ama¢ veya hedeflerin nitelikdednularda olmasi
gerektgine inanmasina gmnen, HYY de hedefler nicel olarak belirlemektedtrgnch,
1994: 349). HYY, yoneticiyesietmenin hedeflerini belirleme, bu hedefleresalasini
sgilayacak etkinlik planlari hazirlama, bu etkinliklarasinda koordinasyon @ama,
etkinlikleri denetleme ve elde edilen sonuclargetéendirme sorumlulgunu veren bir
yonetim bicimidir. HYY, yoneticilerin yetki ve somluluklarini gigclendiren, ekip
calismasini sglayan, cakanin hedefleri ile sletmenin hedeflerini hgdastirmaya

calisan bir aractir.
HYY sireci 4 temel safhadan glur.
- Hedeflerin Belirlenmesi
- Etkinliklerin planlanmasi
- Oto kontrol
- DoOnemsel dgerlendirmelerdir.
HYY’ in olumlu yanlarisu sekilde belirtilebilir,

- Yontem orgutlerde calanlarin guclerini israf etmeden temel hedefler

dogrultusunda kullanmalarini gkar.

- Yoneticilerin ve cakanlarin motivasyonlarini artirip, oto kontrole imka

taniyarak kendilerini geitirmelerini sglar.
- Yetki devrini kolaylatirir.
- Yenilik, esneklik ve takim ¢aimasi arasinda bir uyumgar.

- Yoneticilerin dgerlendirmelerinde nesnel bir 6lgme yontenilaa
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- Daha adil bir 6dullendirme sistemi ve terfi plamigelistirmede yardimci olur.
- Degerlendirilen ve dgerlendirici dgerleme surecine beraber katilirlar.
HYY’ in sinirliliklart su sekilde belirtilebilir,

- HYY sayesinde dikey koordinasyon kolaykken bdolumler arasi yatay

koordinasyon guckebilir.

- Bo6lumin ve cabanin hedefleri arasindaki uyumsuzluk dikey koorsymau da

zorlastirabilir.

- Bolumler arasi sik sik gégtheler ve raporlamalar nedeniyle zaman kaybina ve

blarokrasiye neden olabilir.

- Planlamaya kar isteksiz olan yoOneticiler icin uygun bir yonetiteknigi
degildir.
2.5. Performans Dgerlendirme Hatalari

Performans dgerlendirme sistemleri ne kadar mikemrmgekilde tasarlanirsa
tasarlansin yoneticiler tarafindan performangedendirme gamasinda bircok hataya
sikca digulmektedir. Genellikle, dgerlendiricilerin yaptiklari hatalar yizenden
deserlendirme gercek sonuclarindan sapmaktadir. Baldratyok etmenin basit bir yolu
yoktur ancak dgerlendiricilerin bu hatalar hakkinda bilgisinin @1  yarar
sglayacaktir. Bu boélimde gerlendiriciler tarafindan sikgca glilen performans

deserlendirme hatalarina yer verilmektedir.
2.5.1. Hale ve Boynuz Etkisi(Halo and Horn Effect)

Hale etkisi ve Boynuz etkisi performansgddendirme sirasinda sik¢asdien
hatalardandir. Hale etkisi gerlendirilenin, belirli bir nitelgi ve/veya belirli bir
konudaki baarisi sebebiyle, genel olarak “Olumlu”gzlendiriimesi. Boynuz etkisi ise
calisanin, belirli bir nitelgi ve/veya belirli bir konudaki barisizlgr nedeniyle, genel

olarak “Olumsuz deserlendirilmesidir (Bayar, 2002).

Her iki durumda da yapilan gerlendirme amacindan saptm. Hale etkisinin
sonucunda cajan olmasi gerektinden daha 1yi”, boynuz etkisi yiiziinden ise daha

“Kotu” olarak deserlendirilmistir.
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Cok iyi beeri iliskilere sahip olan ancak alan bilgisi yetersiz olbm
Ogretmenin dgerlendirici tarafindan sadece see iliskiler konusundaki niteginin

dikkate alinarak “Olumlu” dgerlendirmesi, hale etkisine 6rnek olarak veriliebil

Diger bir durumda, cok iyi derecede alan bilgisineigamcak kilik kiyafet
kurallarina uymayan bir g@etmenin bgarisiz ilan edilmesi boynuz etkisi hatasina

diUsUlmis oldugunu gosterir.

Hale ve boynuz etkisi nedeni algida secicilikidgida secicilik, bir kginin
Ozelliklerinin aslinda oldgundan ¢ok daha yliksek veyastk olarak 6znel bir bicimde
degerlendirmesidir. Bu durum tim insanlarda olan bsikplojik goringidur. Hale
etkisinde olan bir yonetici ¢cganin digen performansi igin bahaneler Uretebilir ve
ortaya ¢ikan problemleri goz ardi etmeye galBir bagka durum isesverenin ¢akani
kotl oldyguna inanmasidir. Bu tipsverenler dgerlendirme esnasinda agilenaz
sekilde sert ve her zaman giemeye hazir olurlar. Hale ve Boynuz etkileriniokg
baskin oldgu performans dgerlendirmelerine nadiren rastlanilir. Yine de, parfans
deserlendirmesinin verimlifine ve guvenirlilgine kayda dger bir tehdit olgturur
(Carrell, Norbert, 1995:39).

2.5.2. Yuksek Dgerlendirme Hatasi (High Appraisal Error)

Yuksek dgerlendirme hatasi esasinda bir hatadan ¢@ertendiricinin planli
olarak calsanin performansinin olgundan daha “Yuksek” gerlendirmesidir (Bayar,
2002). Buradaki hata ise gerlendirmenin yanli oku ve 6rgitiin amaclarina hizmet
etmemesidir. YUksek @erlendirme hatasina yol acan nedenler isasidaki gibi

siralanabilir.

- Degerlendiricinin, targma ortamindan kacingliicin, bir calsani veya bir grup

calisani oldgundan daha yiksek gerlendirme giliminde olmasi.
- Degerlendiricinin, cakanlari tarafindan sevilmek istenmesi
- Kendisine bl calisanlari daha barili géstermek ve korumak istemesi
- Calsanlarini motive etmek istemesi.

- Sirketteki standartlarin ¢ok giik olmasi.
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2.5.3. Disuk Degerlendirme Hatasi (Low Appraisal Error)

Dusik Degerlendirme Hatasindaki durum ise Yiuksek gBdendirme
Hatasindaki durumun tam zitt’dir. Bexlendirici, gercek bgari dizeyini dikkate
almaksizin, bir cagani veya bir grup calanini gercek performanslarindan dahai#u

notlandirir. Bu gilimin baglica sebepleriggidaki gibidir,

- Genellikle, deneyimsiz olan ve performansi etkileyetkenlerin tam olarak
farkinda olmayan, kendine guveni sdik olan ve kendisi de duk

deserlendirmeler alan gerlendiricilerde bu glim goraltr.

- Bunun yani sira, kendisini mikemmeliyet¢i ve zogdyeen bir yonetici olarak
gosterme arzusuna sahip yoneticilerde bu hataga shier.

- Degerlendirme sonucunun yiksek cikmasi halinde sgain, yonetici

pozisyonunda yer almasi ve yoneticinirgigemesinden engée duyulmasi.
- Orgitten ¢ok yiiksek standartlarin beklenmesi.
2.5.4. Gecmite Meydana Gelen Olaydan Etkilenme

Degerlendiricinin, performans derlendirme doéneminin Bkrinda veya
sonlarinda olmg olumlu veya olumsuz bir olayr dikkate alarak, gatin genel
performansini, sadece bu olaydaki sdvesi veya bgarisizlgini temel alarak
degerlendirmesidir (Bayar, 2002).

2.5.5. Pozisyondan Etkilenme

Bazi dgerlendiricilerin, dgerlendikleri kginin pozisyonundan etkilenerek,
orgutte cok onemli gorilen big ive pozisyonlardaki ¢alanlar yiksek, bu yiksek
pozisyonlara oranla daha 6nemsiz kabul edi§evei pozisyonlardaki ¢alanlar dguk
deserlendirme gilimde olmasidir. Bu gét degerlendirme hatalarini bertaraf etmek icin
degserlendirme sisteminin, hegten beklenenlerin ve derlendirme olc¢itlerinin net

olarak tanimlanmasi gereklidir (Bayar, 2002).
2.5.6. Ortalama Dgerlendirme ( Central Tendency)

Kimi degerlendiricilerin, butiin ¢cadanlari ortalamada gerlendirme @iliminde
olmasi, cok dgilk veya cok yuksek dgerlendirmeler yapmaktan kacinmasi ve
calisanlan ortalama puanlar ile notlandirmasidir. Géde] kendisine bgl calisan

sayisi yuksek olan, ¢caainlarinin performansini yakindan gbézlemleme fiisatamayan
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ve gucli yobnetim desge bulunmayan yonetici dgerlendirmelerinde(Performance
Appraisal Handbook, 2004) ve performangeiendirmesine ¢ok dnem verilmeyen
sadece kanunlara uymak icin performangediendirmesi yapilan orgutlerde sikca

gozlemlenir (Bayar, 2002).

Bu hataya maruz kalan personeligeiinde baarili veya bgarisiz olsa da 6rgut
icin 6nem arz etmegini hissedip morali bozulabilir daha da kotusleii konusunda

umursamaz bir tavir sergileyebilirler.
2.5.7. Zitlik Etkisi (Contrast Effect)

Zithk hatasi performans standartlarina gore yaasi gereken gerlendirmenin,
calisanin dger calsanlar temel alinarak @erlendiriimesi gilimine denir. Kullanilan
deserlendirme dlc¢itlerinin net olmagl veya basit siralama yonteminin kullangidi
durumlarda zithk hatalari ortaya cikar. Ofime performansi dilk bir calsanla
kiyaslanan, ortalama performansa sahip bir sgali “Cok baarih” algilanirken,
performansi yuksek bir ¢caanla kiyaslanan, ortalama performansa sahip bisagal
“Cok baarisiz” algilanir. Bu durumda yapilmasi gerekenellikti degerlendirme
Olcutleri tanimlamak ve cahnlarinin performanslarini birbirleriyle kiyaslansakn

tanimlanan olcutler dgultusunda dgerlendirmektir. ( Hrpubs, 2004).
2.5.8. Yumuwaklik ve Sertlik Hatasi (Leniency and Strictness Eiror)

Bu tur hatalar kisel 6zelliklere dayall deerlendirmelerde ortaya ¢ikar bunun
nedeni, bir yonetici tarafindan ¢aaili olarak nitelendirilen bir kinin bir bakasi
tarafindan bgarisiz olarak dgerlendirilebilmesi olasidir (Psychological Solutsohtd,
2005). Batun dgerlendiriciler kendine 0zgu standartlara sahidfger deserlendirici
deserlendirme esnasinda olumlu yonde ygakudavranirsa c¢calnin dgerlendirmesi
olmasi gerekenden daha yukselgaettendirilir. Eger 6rgutte batin calanlar ayni kji
tarafindan dgerlendirilirse dgerlendirmede yumyaklik hatasi bulunsa da bulunmasa
da hata payl herkese ayni oranda uygularmtacak ve bu durumda terazinin biraz
esittenmesini sglanacaktir. Asil problem farkli gerlendirmeciler farkli yumgaklik
hatalarina dimeleri durumunda ortaya cikacaktir (De Cenzo, 12B6:Bu c¢git bir
hata genellikle dgrlendirmeler tamamlandiktan sonra bir geldendiricinin,
degerlendirdgi kisilerin %80 ile %90'nin 6rgutin Bari ortalamasinin oldukca
Uzerinde dgerlendirmesi ile ankalir (Simer, 2001).
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Yumuwaklik hatasinin yapilmasinin ana nedenwverenlerin cakanlarin
aleyhinde bir dgerlendirme vyaparak sicillerini bozmak istememesidigveren
genellikle calganlarla kot olmak istememesi yuzinden bu hatagaygaYumugaklik
hatasi kadar sik gérilmese de performangedendirmelerinde sertlik hatalarina da
rastlamak muamkundur. Sertlik hatasi yuaklik hatasin tam zitti dir. Rerlendirici
egitimini eger gerekigi gibi almigsa Ustlerle astlarin empati yapmasi kolgylaBu da
hatanin azalmasina yol acar. Ayricagelbendirmedeki her parametrenin ayri ayri
derecelendiriimesi ve genel gkrlendirmeyi etkileyecek her davram gerceklere
dayanip dayanmaginin argtirilmasi bu hatalarin gideriimesinde kolaylilglsaiacaktir
(Duke, 2006).

2.5.9. Gecikme Hatasi (The Recency Error)

Orgutlerde alti ayda veya senede bir yapilan pedos dgerlendirme dénemi
herhangi bir dgerlendiricinin, caan performansina gkin bilgileri detayl birsekilde
hatirlamasi i¢in oldukca uzun bir surectir. Bu ggbgamirler ¢cakanin performansini
deserlendirirken son olaylar olabilgince a&irlik icerecek ve o©nceki olaylar hafif
kalacaktir. Orngin, calsan deerlendirmeden 6nceki bir veya iki hafta icerisiruigdi
ve maliyetli bir hata yapmgiise dgerlendiriimesinde bu olay belki daha onceki
basarilarini golgeleyecek ve gerlendirmede daha buylk rol oynayacaktir.

Bu hatayl engellemek icin gerlendirici sik sik dgerlendirme yapmal ve
surekli gtncel tutulan, ¢cahnlarin davraslari ve verilen glerin sonuclarinin tutuldtu
kritik olaylardan olgan bir dosya olgturulmalidir. Dgerlendirici yillik deserlendirme
gorismelerinde bu dosyayi kullanirsa o6ncekisdra veya bgarisizliklar da kolayca

hatirlanir.
2.6. Performans Dgerlendirme Sikhgi

Performans derlendirme, orgitlerde genellikle alti ayda bir aeyilda bir
gerceklatiriimektedir. Eskiden orgutteki tim cghinlar, dgerlendirmeye yaph ise
bakilmaksizin aynisekilde ve zamanda alinmaktaydi. Zamanla bu uygudsmm
bireysellameye dgru kaydgl gorilmektedir. Son yillarda ttim 6rgit galmlarina ayni
anda, ayni sure zarfinda bir performangealkendirmesi yapmak yerine, herkesin
yaptigl ise ve projeye gore, birey veya takim temellgeidendirmeler yapilmaktadir..
Bu deisim, projelerin ve vyapilan slerin iceriginin  farklh  olmasindan

kaynaklanmaktadir. Bir sat+ pazarlama projesi 3 ayda bir sonucasiken, yonetsel
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bir is bir yildan daha fazla zaman alabilmektedir. Bogleaty/ pazarlama ekibinden bir
kisinin ilgili i steki performansi 3 ayda tanimlanabilirken, yonegiozisyonundaki bir
Kisinin performansi bir yildan fazla sitren bir donemui¢aya cikabilmektedir. Bu
acidan, performans gerlendirme sikiiindaki esneklgme ve uyum daha etkin bir hale

gelmistir (Kuyucu, 2004).

Esasinda ideal olan, ¢an performansinin surekli gozlemlenmesi ve
geribildirim sa&lanmasidir. Ancak resmi performans gddendirme sureclerine
bakildginda firmalar performans gerlendirmesini t¢ ayda bir, bazilari alti ayda bir,

cogu firma ise yilda bir yapmaktadir (Oncii, 2000).
2.7. Performans Dgerlendirmeye Karsi Direng

Bazi orgutlerde performans glendirme uygulamalarina lgar gosterilen
direncin c¢aitli nedenleri vardir. Bu nedenlerin en dnemlisiliganlarin performans
degerlendirme surecine karolan inangsizidir. Genellikle bu inan¢sigin kayna,
onceki yillarda yany uygulanan performans gerlendirme sistemleri sonucunda

haksizlga ugradiklarini hissetmeleridir.

Diren¢’e, performans @erlendirmenin yeni uygulamaya konuffudrgutlerde
de rastlanabilir. Clinkl @sime ve yenilgmeye kagi koymak oOrgutlerin dgasinda
vardir (Ozdemir, 2004:235) . Orgiit icindeki gu¢ kida yeni gelen bir sistemi tehdit

edici olarak algilayabilirler.

Diger yandan cajanlarin, performans @erlendirmelerini kendisieri olarak
benimsememesi ve sadece formalite gieyerine getiriimesi gereken biK bolimi
talebi olarak gormesi katasilan en yaygin tepkilerden biridir (Bayar, 2004).

Performans dgerlendirme sisteminin uygulanmasyaenasinda, tum cahnlar
tarafindan verilebilen bir der tepki ise, dgerlendirme sisteminin 6nemsenmemesidir.
Bu tiar bir tepki genellikle, calanlarin, uygulanan sistemin sonugclarinin
kullaniimadgini  disginmelerinden veya kendilerine nesekilde yansidiini
bilmemelerinden kaynaklanmaktadir (Bayar, 2004).rfdPmans dgerlendirmesi
sonugclari gitim, kariyer, lcret yonetimi gibi der IK sistemlerinde kullaniliyor olmal
ve dagerlendirme sonuclarinin gér sistemlere olan etkisi konusunda, gallar net bir

sekilde bilgilendirilms olmaldir.
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Tam orgutlerde, hangi yeni yonetim streci olursan degisim surecleri sancili
gecer. Bununla beraber, performanszettendirme gibi cafanlarin kariyer plani,
Ucretlendirme, rotasyon hattaten cikariimasi gibi 6énemli kararlarin vergdi bir
surecten gecmek kimse icin kolay gddir. Modern performans derlendirme
yontemleri gibi yenilik¢i fikirlerin 6rgutte oturng icin birkag yil ge¢cmesi gerekli
oldugu dile getirilmektedir (Tgrul, 2004)

Kdltarler, Toplulukgu (collectivist) ve bireyci (dividualist) olarak ikiye
ayrilirsa; Tark toplumunun daha fazla toplulukcultér esilimine sahip oldgu
soylenebilir. Bu nedenle, Turk kultirinde, her hiregin ayri ayri performans
hedeflerinin belirlenmesi, ¢calnlarin bu sirece katilmalari, bireysel geribitdirgibi
aktivitelerin bireyci kulturlere gére Turk kultirde uygulanmasi daha gugctiingan
Kaynaklariicerik Ekibi, 2001/f).

Diger bir dnemli kilturel kawnlastirma 6lgutt ise guc argidir (power distance).
Gucg aralgl yuksek olan toplumlarda, sosyakiteizlik ve hiyerasi daha fazla
gorulmektedir. Bu sebeple, ganlarin dgerlendirme stirecine aktif olarak katilmalari
tesvik edilmez. Astlarin Ustlerini derlendirdgi 360 derece dgerlendirme gibi radikal
ve aitlikgi uygulamalar da boyle bir kiltirde tepkilergol acabilir. ABD’ndeki
performans dgerlendirmelerinde her tur geribildirim olumsuz ddsa calsana
dogrudan verilir. Ulkemizde ise ¢aan, kendisi ile ilgili olumsuz bir geribildirimingak
bicimde resmi formlara yazilmasini kabullenmektelaror (insan Kaynaklaricerik
Ekibi, 2001/f).

2.8. Turkiye’'de Performans D&erlendirme Uygulamalari

Tarkiye'deki performans derlendirme uygulamalari ilk kez kamu kesiminde
baslamis olup, kayith verilere dayanarak yakik seksen yillik gec¢msi bulundugu
soylenebilir. Ancak konunun 0©zel sektorin ilgisigekmesi, gletme biliminin
ulkemizde yayginlgmasi ve modern yonetim tekniklerinin taninmasibiidikte olmus
ve bu ilgi 6zellikle son on yilda giderek galiistir (Ozdemir, 2002).

Ozel sektorde ilk olarak 1970'li yillarda ulkem&d konulanan cokulusliu/
yabanci sermayeli firmalarin Ulkelerinde kullandrkl performans dgerlendirme

sistemlerini tlkemizdeki ¢alanlarina da uygulamasi ileg@mistir (Uyargil, 2001).
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Ozellikle 1980'lerin sonlari ve 1990'larin stainda, kamu kuruklarindaki
performans dgerlendirmede kayda ¢er bir gelsim yasanmazken, 6zel sektor
isletmelerinde performans gerlendirmesine verilen 6énem giderek asimi Boylece
surekli gelgsim odakl 6zel sektdr orgutleri bu hedeflerini merhans dgerlendirme
sistemlerine de yansitghar, en iyiyi bulana kadar sirekli yeni yakialar
denemglerdir (Uyargil, 2001).

Turkiye'de performans d@erlendirmeyi kullanan bu orgitler yeni yajia
arayslari arasina, calanlara performanslari hakkinda geribildirim verere v
uygulamacilar tarafindan "Acik performans gedendirme” olarak adlandirilan
sistemleri, 360 derece glerlendirme, yetkinliklere dayali gerlendirme ve E-Anket

Performans Dgerlendirme tekniklerini katrglardir (Uyargil, 2001).

Tuarkiye de son donemde performans getbendirme ¢ kanunu'ndaki
degisikliklerle birlikte tekrar gliindeme gelmeye d¢bedi. Bu nedenle, performans
yonetimi sistemlerinin, hak ettikleri ilgiyi tUlkemile 6zellikle kanuni dgsiklikler
sonrasinda gérmeye dbadigini sdylemek pek yanliolmayacaktir. Yasal gesikliklerle
birlikte sirketler, calsanlarinin performanslarini  yakindan takip etmeye ve

degerlendirmeye yonelik sistemler kurma agaycine girmglerdir (Bayar, 2004).

Turkiye'de performans @gerlendirmesine ait bazi 6zgtketlerin uygulamalari
asagidaki gibidir:
2.8.1. Philip Morris SA Ornegi

Philip Morris 1999 yili rakamlariyla yakdk 78,5 milyar dolarlik ciroya sahip,
uluslararasi bigirkettir. Dinyanin en blyuk 6zel sigara ureticikinci buyik gida ve
dclncl boydk bira Greticissirketin su an Tirkiye kolunda yakfg&k 800 calgani
mevcuttur (Key, 2001).

Philip Morris S.A. da yonetici ve gier calsanlar icin performans gerlendirme
sistemi birbirine benzemesine grmen yoOnetici kadrosuna uygulanan sistem daha
kapsamlidir. Performans ghrlendirme sistemisirket merkezinden gelme olmakla

beraber Turkiye’'ye adapte edilgtir.

"Performans Dgerlendirme Sistemi” yil icinde hedeflereghaolarak gosterilen
performansin olglilmesi ve @erlendiriimesini kapsamaktadirinsan Kaynaklari
Planlamasi ise yoOnetici kadrolarinda kimlerin hapgizisyonda yettirilecegi, bir
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yonetici ayrildginda veya bgka bir gbreve atanginda yerine kimin gele@e

konularini icermektedir.

Degerlendirme sisteminin temeli sorunlarin belirlenmeayif kalinan alanlar
varsa bunlari cikartmak ve c¢ozim Uretmeye yoneli&nlpr gelgtirmek esasina
dayanmaktadir. Planin ghir dnemli bir aygr ise bugin yonetici olup ileride daha ust
basamaklara ¢ikabilecek galnlarin kgisel gelsim planlarini olgturmaktir.

Sirkette yonetici kademeleri icin yilda bir kez “Galdirim Toplantilar”
dizenlenmektedir. Performans gédendirme ise yilda iki defa yapilmaktadir. Yil
ortasinda yapilacak @gerlendirmesart olmamasina fmen tepe yonetimi tarafindan
tesvik edilmektedir.Isteze bali olarak yonetici ile cagani toplantiyl gercekigirebilir.
Sirketin esas beklentisi ise performangeiendirmenin yilda bir kere en gerekliyle

yapilmasidir.

Performans deerlendirme sonuglari oncelikle Gcretlendirmeye yawadktadir.
Performans notu 2'den 5'e kadardir. Bu yelpazésigee kiinin aldigl performans notu
Uc, dort veya hbe olabilmekte ve bu puanlara denksdd liyakat arglari da bu

sonugclara goére yapilmaktadir.
2.8.2. Beko Elektronik Ornei

Beko elektronik de Performans YoOnetim Sistemi (B¥paha 6nce kullanilan
sistemin geltirilmesiyle 1998 yilinda devreye alingtir. 1997 yilinda belirlenef.K.
stratejilerinin altindaki "Hizh, adil, bilimsel,cak, katilimci, zamaninda takdire dayali,
kisisel ve ekip gelimini birlikte sgzlayan performans yonetim sistemini ygtienek"
politikas! d@rultusunda sistemin gerekleri gdozden gecirgimi(Aktas, 2000).

Tim yonetim takiminin katiimiyla stratejiks ihedeflerinden bdayarak
stratejiler olgturulmakta, bu stratejiler bolum hedeflerine, orada BPYS araciyla
kisisel hedeflere indiriimektedir. Strateji acihimibagl kisisel ve ekip hedeflerinin,
kisilerin performansi ile ikkilendiriimesi ve dgerlendiriimesi yaklgk 3 yildan beri

uygulanmaktadir.

BPYS (¢ samadan olgmaktadir. Her yilb@nda sirket genelinde yayinlanan
yillik is ve bolum hedefleri dgultusunda caganla yoneticisi arasinda planlama
gortsmeleri yapilir. Bu gorgmelerde o yil icerisinde calanin kgisel hedefleri, bu
hedeflere ulgmak icin detayli etkinlik planlari ve bu hedeflesymrine getirilmesi igin



49

gereken kaynaklar belirlenir ve Uzerinde el giki Haziran ayinda ara gerlendirme
ve Aralik ayinda yilsonu @erlendirmesi olmak Uzere yilda iki defa performans
deserlendirme yapilir. Sistem yilda iki defagdelendirme ile sinirh kalmayip, surekli
gozden gecirme, meydana gelengigdilikler dogrultusunda gerekli yenilemelerin

yapilmasi ve aninda geribildirim verme esasina niagktadir.

Yoneticilerin yeterlilikleri de ihtiyaglar dgultusunda gozden gegirilerek tiim
yonetim takimina her yil etkin performans gddendirme gorgmesi eitimleri

verilmektedir.

BPYS icerisinde §sel performans 5 ana P&k altinda dgerlendiriimektedir.
Bunlar, Temel Sorumluluklar, Hedefler, Projeler viangsal Yeterlilikler veig Msteri

Memnuniyetidir.

Performans Yonetim Sistemi, her yilswhu dgerlendirme gorgmeleri
bittikten sonra cajanlarla yapilan geribildirim gOsineleri ve tim cajanlara
uygulanan sure¢ etkinlik anketleri ile gozden geugekte ve gerekli iyilgtirmeler

yapilmaktadir.
2.8.3. Unilever Ornei

Ingiltere-Hollanda ortak kurugu olan hizli tiiketim Uriinleri devi Unilever’ in
Ulkemizdeki performans gerlendirme yontemine gore, galn ve amiri her yil
basinda gecmi senenin bir dgerlendirmesini yaparak, bir sonraki senenirhéedefleri
ile ilgili ve kisisel katkinin her acidan o6lculebilgtéisisel hedefler Gzerinde asldar.
Bu hedeflere ukmbilmek i¢in de kiisel gelsim anlaminda yapilacaklari planlarlar. Bu
aslinda daimi bir sure¢ olup sene iginde bir kagekeem hedefler hem de gatn
planlari agisindan gozden gegirilir. Sene sonural@akiimantasyonu yapilii’nda
desisik sekillerde analiz edilir. Sistemin bir ggr parcasi da cahnlarin davrasi
sekillerinin ~ 6rneklendirildgi ve derecelendirildii “Yetkinlik Degerlendirme
Formlari"dir. Sirket tarafindan tanimlangill adet yetkinlik, gerekse alimlarda,
gerekse cajan performansinin derlendiriimesinde kritik bir rol oynamaktadir
(Ozkunt, 2003).

Kurum kdltdrandn  koklt  oldgu  orgutte  herkes birbirine acik ve
durast geribildirim verebildi icin oldukca etkin cafan bir yontemdir. Ayrica kinin
kendi kariyeri ile ilgili tercihlerini dile getiraldigi ve sirketin de kii hakkindaki
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gortsinin iletilebildgi  bir ortam olmasi, kariyer planlamasinda aciklike v

sorumlulgun paylaimini getirmektedir.

Performans Galirme Planlamasinin  sonuclart  Unilever Ucretlenéirm
politikasinin bir parcasi olan ve nisan ayindaaalifiyakat (merit) arglarini dgrudan
etkilemektedir. Kginin egitim plani da bu sirec icerisindesidgel gelgim ihtiyaclarinin
gortsilmesi sonucunda ortaya cikmaktadir. Profesyoneleiieri gelstirmek igin
dizenlenen @timlerin yani sira yetkinlik formlarinin analiz #aesiyle belirlenen
gelisim ihtiyaclarinin da Uzerinde de durulmaktadir. iar planlamasi agisindan da
yukarida bahsi gecgen yetkinlik formlarindaki duzeye kiisel tercihler dnemli rol
oynamaktadir. Ayrica burada belirlenen yiksek pmtembe sahip cajanlarin da

Ucretleri piyasaartlarinin cok daha tzerinde belirlenmektedir.
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BOLUM IlI

3.TURK BGITIM SISTEMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Bu bolimde Turkiye de gtim kurumlarinda denetim, sicil gibi performans
degerlendirme uygulamalarindan bahsedgwe konuyla ilgili mevzuata yer verilstir.
Ayrica yine bu bélimde, taslak olarak yayinlanan n&en ve Performans
deserlendirme esaslariyla ilgili pilot uygulamalardaa yine taslak olarak hazirlanan ve

halen mecliste gogiilen kamu personel yasa tasarisindan bahsagtimi
3.1.Turk Milli E gitiminde Performans Degerlendirmeye Genel Baks

En yalin ifadesiyle @tim, bireyde davranidesisikli gi meydana getirme sireci
olarak tanimlanabilir (Cemaitu, 2002:1). Eitim sisteminin en dnemli geleri e3itim
yoneticileri, @&retmenler, @renciler ve velilerdir. Bu gelerin birbiriyle yapacaklari
isbirligi, egitimin niteligini, yaygin ifadesiyle kalitesini belirleyecektiSistemin en
stratejik unsuru isedietmendir. @retmenin ruh sgigl, meslge adannyligl, bilgi ve
becerisi, gudilenme dlzeyigiem-0gretim faaliyetlerini dgrudan ve dolayli bir
sekilde etkiler. Bu sebeple, okuldagrétmenin performansinin artiriimasi ve

ogretmenlerden Ust diizeyde verim alinmasi gerekir.

Gunumuzde birgcok oOrgit yukarida bahsedilensgalikalitesinin tespiti ayrica
calisan gudulenmesini glama, Ucretlendirme, kariyeri planlama ve son dagger
varsa cakanin gitim ihtiyaclarini belirlemek hedefi ile performanigserlendirmesini
kullanmaktadir.ister 6zel okul ister devlet okulu olsun i¢ dinaraikhde farkhhklar
olmasina rgmen okullar da birer 6rgutttr ve temel amaci siireldrak baariy! temin
etmektir. Bu amac¢ dgultusunda okullar, denetim ve performangeatendirmesine

tabi tutulurlar.

Dunyadaki tim gitim sistemlerinde, bilginin insanlara aktariimadanen biyuk
pay okullarindir. Okulun Barnli bir sekilde yonetilmesinde ggim yoneticilerinin ve
ogretmenlerin Ustlendi rol kritiktir. Son yillarda, insan kayganin bir 6rgutin bgarisi
icin vazgecilmez bir etken olgunun fark edilmesiyle, Ust dizeyde performans
gosteren g@timcilerin bir okulun en 6nemli varliklar olgw soylenebilir (Schlechty,
2005).

Milli E gitim Temel Kanuna gore “@retmenlik meslgi, Devletin esitim,

Ogretim ve bununla ilgili yonetim gorevlerini Gzerirsdan 6zel bir ihtisas megielir.
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Ogretmenler bu gorevlerini Tirk Milli gitiminin amaglarina ve temel ilkelerine uygun

olarak ifa etmekle yukumludurlénbaresi yer almaktadir (Resmi Gazete, 1973).

Okullara bir oOrgut perspektifinden bakgehda, Egitim yoneticileri ve
Ogretmenler icin Devletsiveren, @&renciler ve veliler hizmet alandir. Her sistemde
oldugu gibi esitim sistemlerinin de sgaikli calismasi icin Denetim ve dolayisiyla
Performans Dgerlendirmeye ihtiyaci vardir. Bu denetim mekanizmaenrasinda
basarill ve baarisiz sureclerin birbirinden ayrilmasi vesdmasiz sureclerin iyilgirmesi

ve surekli geliminin sgzlanmasi gereklidir.

Tark esitim sisteminin en 6nemli unsurlarindan olagitien yoneticileri ve
Ogretmenlerin ginimuizde tabi olglu denetim ve performans ghkrlendirmesi
bulunmaktadir. Balcrnin Ballard'tan aktagdl Gzere unutulmamalhdir ki, Resmi
performans dgerlendirmeleri, okullarda mukemmagiin arttiriimasi icin uygun bir
zemin hazirlamakta ve @&kl bir performans dgerlendirme sistemi, bir okulun
kaliteye olan adanrgh gini yansitmaktadir (Ballard, 1989:147).

Tark milli egitiminde esitim yoneticileri ve @retmenler denetgiler tarafindan
denetime tabi tutulur ve sicil amirleri tarafindgerformans olctimleri yapilir. Turk
egitim sisteminde denetimde sicil raporu hazirlamaeside esasinda performans

degerlendirmeden b&a birsey desildir.

2004 yilinda 657 sayili kanuna tabi olan kamu quezh icin “Kamu Personeli
Kanunu” yasa tasarisi taglehazirlanmgtir. Bu taslak icine Turk Milli Eitim personeli
olan @retmenler ve gitim yoOneticileri de dahil olacaktir. Bu taslak gaha ile kamu
personelinin performansa gore degeldendirmesi eskiye gore daha 6nemli hale
getirilmistir. Kamu Personeli Kanunu Tasarisi T&slasagida ayri bir bélim halinde

incelenecektir.
3.2. Turk egitim sisteminde Denetim

Turk milli egitim sisteminde Denetinll ve Iigelerdeilkdgretim kurumlart iginil
Milli  E gitim Mauaddarliklerine bgh olarak faaliyet gosteren Tefti Kurulu
Baskanliklarinca, Ortagretim Kurumlar icin isell ve Iicelerde, MEB’na bgli olarak
faaliyet gosteren TeftiKurulu Bagkanliginca yapilmaktadir. MEB’'nda denetim ve tefti
esanlamli olarak kullaniimaktadir.
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IIkogretim denetcileri her ilin merkezinde go6rev yapmaa rgmen
Ortacgretim denetcileri sadeckstanbul, Ankara vdzmir merkezinde bulunmaktadir.
Bakanlik denetcileri, diizenlenen turne programigmarinca yurdun her yerine bu Uc¢
merkezden gitmek durumunda olduklarindagin imaliyeti bir yana birakilsa bile
yuksek orandasigiici ve zaman kaybina neden olunmakta, az zangakdia yapmak
durumunda birakilan denetgilerden gergkdiciide yararlanilamamaktadiki denetim
birimi arasinda organik bir batinluk bulunmamakitadiyrica bu iki denetim birimi
binyesinde planlama, programlama, rehberlik vatiamaa birimleri kurulmadiindan
bu yonden buyik gedikler vermekte denetim sisteengek amaclari yonundeglavini
yerine getirememektedir (Kayik¢i, 2005:509).

Denetim sisteminin galas anlamda yerine getirmesi gerekglevini yapmaktan
uzak kaldgl ve ginimuzin ihtiyaclarina cevap verngadi var olan denetim yapisi ile
bu yapi icindeki gleyisin benimsenen denetim amaclarini gercgkiei nitelikte
olmadgini Bilir (1991) in aratirmasi ortaya koymgiur. Kaya (1993) nin agarmasina

gore de denetim sisteminin yetersiz @dwsaptanngtir.

Okul yoneticilerinin  ve @gretmenlerinin  performansini  gerlendirmede
uygulanan sistemin nesnel olmaktan uzak gldwe denetimi yapan denetgiye yanli
davranma olana saladigl sdylenebilir. Performansin gerlendiriimesinde denetgiler
tarafindan kullanilan denetim Formlari 100 Gzermdezerlendirilir. Form Yoneticiler
icin Alti bolimden (@retmenler icin ise Dort bolumden elr. Denetgilerin bu
bolimler icin 6ngorilen puanlardan ne kadarini eggi@i, ne kadarini vermeyegmi
belirlemeye yarayacak somut olcutler yoktur (Deagjr2005:491).

Bakanlik denetcilerinin ilkgretim denetcilerine goére hiyegamin daha st
kademesinde yer almasi bunglbalarak sayginfinin daha fazla oldiu séylenebilir
(Kayikgl, 2005:519). Bir kinin orgutte yukseldikgce Ucretinin, bicimsel yetkig,
kendisine sglanan lukslerin artgn dolayisiyla $§ doyumunun artf sonucuna varmak
daha mantiklidir (Robbins, 1994). Bakanlik denetcifadece Bakandan emir alirken,
ilkdgretim denetcileri hiyeramin alt kademesinde yer alip hem ildeki millgitm
mudard hem de valiye Bh olarak iki ayri birimden emir almakta ve ikisiasindaki
sorunlardan ¢gu kez etkilenmektedirler ( Kayik¢i, 2005:520).

Denetcilerin yapfii denetimlerde yonetmelikler geiekullandiklar kontrol
Formlari aagida baliklar halinde verilmgtir (Tablo 7).
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Tablo 7. Denetgilerin Yaptgl Denetimlerde Kullandiklari Kontrol Formlari Ana B asliklar

1) HZIKi DURUM

2) Esitim-Ogretim Durumu

3) Birolsleri

4) Ogrencilsleri

. 5) Personelsleri

KURUM TEFTIS | 6) Hesap, ayniyat, doner sermdyteri
RAPORU 7) Demirba isleri

8) Kurumun ihtiyaclar ve fazlaliklar
a) Personel (yonetici, yonetici yardimcigirégimen ve dier

personel)
b) Yatirirm ve onarim
c) Donatim

A- Kurumun Fiziki Durumu
B- Egitim Ogretim ve Dgerlendirme
C- Birolsleri
o | D- Yonetim ve Cevrdliskileri
YONETICI TEFTIS | E- Kendi Yetitirme
FORMU F- Hizmetici Egitim Gereksinimi
G- Dezerlendirme
BOLUM A B C D E TOPLAM
Puan Dgeri 15 40 15 15 15 100

A- Dersligin Egitim-Ogretime Hazirlik Durumu
B- Egitim Ogretim Durumu
C- Yonetim-Cevrdliskileri ve Mesleki Gegimi

OGRETMEN TEFTIS

FORMU D- Hizmet ici Egitim Gereksinimi _
E- Degerlendirme
BOLUM A B C TOPLAM
Puan Dgeri 10 70 20 100

Kaynak: Resmi gazete, 1999, s.23788.
3.2.1. Denetimin Tanimi

Egitim sisteminde yapilan denetimin rol alanlar eslsarak gagidaki tanimlar
yapiimstir.

Denetim yapilan ¢caimalari denetlemek ve gerlendirmek, daha verimli hale
getirilmelerini sglamak icin ilgililere 6nerilerde bulunmak, kurumdiki personele
calismalarinda ve yegmelerinde rehberlik yolu ile yardimda bulunmak gija@ng bir
hizmet alanidir. Ayrica, meydana gelen disiplinyasa dyi olaylarin sorgturma ve
incelemelerini yaparak sonucun dst ve ilgili kadesre bildirilmesini de kapsar
(Su 1974: 36).

Denetim, orgutsel eylemlerin kabul edilen amadagrultusunda saptanan ilke

ve kurallara uygun olup olmagnin anlgilmasi sdreci olarak d@unulebilir
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(Aydin, 1986: 1).

Egitim sisteminde gbzlem ve inceleme yolu ile yapidgme ve sonundaki
deserlendirmeye denetim denir. Denetim Taymaz (198):t8rafindan, cajan insan

davranglarini ve ortaya koydgu trini kontrol etme sireci olarak tanimlamaktadir.

Kamu hukukunda denetim, "Bilumum devlet daireldeki gorevlilerin kanun
ve nizamname huklumlerine goére, vazifelerini hakkiya edip etmediklerini, aykir
hareket ederek memuriyet vazifelerini yerine gedide ihmal ve dikkatsizlik gosterip
gostermediklerini, suistimal yapip yapmadiklariesgit ederek, haklarinda gereken
yasal glemlerin ydruttilmesi icin devlet dairelerininskdlat kanunlarina gore tayin
edilmis denetciler, murakiplar veya byld goérevlendiriimg memurlar vasitasi ile

yapilan murakabedigeklinde tanimlanmaktadir (Taymaz, 2002:81).

14. Milli Egitim Sura Kararlarinda denetim konusundgagada belirtilen
gorislere yer verilmgtir:

“Yonetim sistemlerinin en 6nemli alt sistemlerinddirisi olan denetimin
tanimi, farkli bicimlerde yapilmaktadir. Ancak bantmlarda gorgl birligine varilan
husus, denetimin kontrolden cofitem, Ogretim ve yonetim faaliyetlerindegéetmene
ve yoneticiye rehberlik ve yardim amaciyla yapilrdas Bu gor§ cercevesinde,
denetim godrevinin sadece durum saptamasi olgnae denetimin nitefiinin sistemin
gelistiriimesine, verimin nicelik ve nitelik acisindamttariimasina katki gdayacak bir
rehberlik ve mesleki yardim olg@udur. Bu gorevleri yapan §iveya kkilere denetici
(mufettis) denilebilecgi gibi, gorevleri gergi kurum yoneticileri de denetim elemani
olarak mutalaa edilmelidir’ denilmektedir (Yildirjra004).

Her ne kadar MEB’'nda ve bazi yazarlar tarafindanetim ve teft esanlaml
kullaniliyorsa’da alan yazin incele@tde iki kelime arasinda fark oldu
gorilmektedir. Tefti geleneksel olarak kontrolii ifade eder Wmjilizce “inspection”
sozcigune kasilik gelir. Denetim ise kontroli’'de igine alan gglendirme ve
gelistirmeyi ifade eder vengilizce “supervision” sozgtiine kasilik gelir (Ozmen,
2002).

3.2.2. Denetimin 6nemi

Her kurumun amacina gykbilmesi i¢in sahip oldiu ve yararlanabilege

kaynaklari en iyi birsekilde kullanmasi gerekir. Orgitiin amagclarinasmia derecesi,
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bir bakima kaynaklari kullanabilme derecesineglidar. Bu nedenle, kurum

calismalarinin surekli olarak gozetim ve denetim altindaulmasi, kaynaklarin

kullanilma durumlarinin belirlenmesi zorunludur. riéian da o©Onemlisi, Urin ve
verimliligin yakindan izlenmesi ve surekli olarak srii sa@layacak onlemlerin

alinmasi gereklifiidir. Bu agidan bakilganda, denetim, kurumlar i¢in hayati bir Snem
tasir (KOksal, 1974:51).

Egitim sistemimizde 6rgit yoninden yeterince kavragtnidamayan sireclerin
basinda denetim ve dolayisiyla ghexlendirme sireci sayilabilir. Bunun en belirgin
kaniti gitim sistemi icinde en az geie gosteren birimlerden birinin denetim Unitesi
olmasidir (Acikalin, 1977:3).

Denetimin dnemi Devlet Denetim Elemanlari Deihain yayin organi olan

Denetim Dergisi’ nde s@gidaki sekilde vurgulanmtir (Ozden, 1992:3);

Denetim, yalniz yanilglyr ve yaghg! ortadan kaldirmaz, yalniz aykirilik ve
celiskiyi gidermez, yalniz haksigh ve haklilgi belirlemez, Kiligi ve erdemi korur.
Ulusal ve toplumsal yarari vurgular. Devletgkitutar, zararlari 6nler. Hukuksaii
glclendirir. Cama gucund artirir. Kotulukleri, yozlmalari, sakincalari durdurur.
Daha baka yararlariyla devletsiemlerinin aydinlgi niteligindedir. Yasal giicin ve
yaptirimlarin etkinki boyle sglanir. Devlete guven bdylece artar. Denetim olgusu,
sorumluluk bilincinin, gérev anlaynin, calsma duygusunun itici gicudur. Anayasal
yargl denetiminden belediyelerin kenflerine kadar her alanda yapici denetimler
gelecgimizi daha bgarili, daha mutlu kilacaktir. Unutulmamalidir kingéim, bir baski
ve yontemi dgil, bir surekli ezitimdir.

Egitim sistemi icinde, okullarda gorevli yodnetici végretmenler cgitli
sorunlarla kaglagsirlar. Ayrica @retim sirec¢ ve tekniklerindeki ggtheler, sosyal ve
ekonomik gereksinmelerin ggmesi, gitimde yenilikleri zorunlu kilmaktadir. Btin
bu gereksinmelerin kgitanabilmesi icin tim ydnetici, getmen, dier personel ve
denetcilerin birlikte cabmasi, sbirligi yapmalar ve birbirlerine yardim etmeleri
zorunludur. Bu bakimdanggimde sirekli bir geime ve ilerlemeyi sdamak icin

denetim hizmetinin gereklii ve 6nemi artmaktadir (McKean, Robert, Miles, 49%.
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3.2.3. Denetim inceleme konulari

Denetimde incelenmesi gerekli konular gotrgageda belirtildigi sekilde

siralanmgtir (Taymaz, 2002:73).
- Egitim kurumu acma, kapatma ve ad verme ile ilgikmler.
- Egitim kurumlarinda gretim seklinin dezistiriimesi ile ilgili i slemler.

- Belirli bir yore veya okuldaki @tim-6gretim durumunun saptanmasi ile ilgili

islemler,
- Tasimali ilkdgretim uygulamasi yonergesi ile ilgiklemler.

- Ozel @retim kurumlari yonetmetine gore kurum acma, kapama, devir veya

yer degistirme islemleri.

- Devlete ve MWilere verilen zararlarin tiri ve miktarinin tespitakibi,

amirlerin sorumlulgu ve yapilacak ger islemler.

- Egitim, yobnetim ve denetim ile ilgili dier yonetmelik ve genelge

hakumlerinin uygulanmasi ile ilgilsiemler.

- Bakanlga bali o6rgitlerde yapilan kurum denetimlerinde, kurumtimm

varliklari ve yonetimin yap# isler.

- Cssitli 6 gretim kurumlarinda gretmenlerin ders denetimi sirasinda ders igi ve

digi etkinlikleri.

- Okul ve kurumlardaki 6zel gtime yonelik uygulamalarin yasa hukumleri

cercevesinde incelenmesi.

- Okul ve kurumlar ile ilgili yasalarin ve programiar uygulanmasinda
karsilagilan sorunlarin, aksakliklarin belirlenmesi.

- Egitim sorunlarinin ¢6zim, onerilerinin gdirilmesi, daha etkin ve verimli

hale getirilmesi.
- Egitim sistemi ile ilgili yenilik ve gelgmeler, kurumlari etkileme durumu.

- Sorwturma emri verme yetkisine sahip olan makamin brugurma konusu

hakkinda inceleme yapiimagaklinde verdgi yazili emrin yerine getirilmesi.
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Soryturma emri, konunun incelenmesi ve gergkile sorgturma yapilmasi

seklinde verilmg ise:

a) Konu hakkinda yapilan incelemede, ileri strtlenadd gercek

olmadgi anlgildiginda bir inceleme raporu diizenlenir.

b) Konu hakkinda yapilan incelemede, ileri sUrilenadd gergcek
oldugu anlgildiginda bir inceleme raporu dizenlenmeden garmaya

balanir ve durum makama bildirilir.

3.2.4. Denetim Kapsamina Giren Hizmetler

Taymaz (2002) in Karag@ondan (1972) aktardina gore , Bir okulda

denetim kapsamina giren hizmetleya@daki maddeler halinde siralagtr.

Egitim ve @gretim etkinliklerinden neler beklenilgini saptamak ve

aciklamalar yapmak.

Cesitli  disiplinlerde @retim metotlarini  gejtirmek ve bu konuda

Ogretmenlere yardimci olmak.

Basariy1 etkileyen etkenleri saptamak, site degerlendirme yodntemleri

kullanmak.

Ogrenci baarisinin bilimsel yontemlerle olctilmesi ve ggdendiriimesinde
rehberlik yapmak.

Disiplinlerle ilgili problemlerin ¢ézimlenmesindegi@tmen ve yoneticilere

yardim etmek.

Cssitli egitsel konularda, birey ve grup halindgrétmen ve yoneticilerle

konwmalar yapmak.

Mesleki yayinlari izlemek, gretmen ve yoneticilere meslekleri ile ilgili

yayinlari tanitmak.

Okullarda @retim ve yonetim sireclerine gkin aciklama ve gdsteriler

yapmak.

Ogretimin etkinligini artirmak tizere, @tim teknolojisinden yararlanma olanak

ve yontemlerini agiklamak.
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- Dershane ziyaretleri sonunda, dersienmesinde gorilen olumlu ve olumsuz

yonleri Gsretmenle goérgmek.

- Egitimi gelistirme amaclarina yonelik derssdetkinliklerde ilgililere yardimci

ve rehber olmak.

- Ogretmen ve yoneticilerin kautastiklari kisisel problemlerin ¢oziimiinde
yardimci olmak.

- Egitime iliskin ortaya konulan problemleri gémiaek, ilgililerle birlikte ¢c6zim

yollari argtirmak.

- Ogretmen ve yoneticileri, gtim ve &gretim ile ilgili calismalar yapmaya ve

mesleki yazilar hazirlamaya 6zendirmek.

- Ogretmen ve yoneticilerin davragarini incelemek, yapici efgrilerde

bulunmak.

- Ogretmen, vyonetici ve der personelin barilarini cgitli yonleri ile
deserlendirmek.

- Ogretmen ve yoneticilerin, kisel ve mesleksel haklarini korumak, bu konuda

yardimci olmak.

- Ogretim, eaitim ve yodnetim bakimindan kurum ilgililerinin keitetini
deserlendirmeleri ve buna gore ggirmeleri icin yardimda bulunmak.

- Okul cevre ilskileri, disiplin kurulu, @retmenler kurulu toplantilarinin

kararlarini incelemek.

- Ogretmen ve vyoneticilerin katkilarini @ayarak denetim programlarini
deserlendirmek.

- Ogretmen ve yoneticilerin goslerinden yararlanarak denetirgekil ve

yontemleri gektirmek.

- Yasa d¢I davranglari incelemek, gerelginde ilgililer hakkinda soriurma

acmak.
3.2.5. Bgitim Sistemimizde Denetim Birimleri

Egitim sisteminde denetim birimlerigoetim kademelerine uygun bicimde (¢

ayri kurul olarak érgutlenngiir (Taymaz, 2002:11-13).
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1-Yuksek@retim Denetleme Kurulu: Yuksektetim Denetleme Kurulu
universiteleri ve bgl birimlerinin etkinliklerini denetleyen Yuksekgoetim Kurulu'na
(YOK) bagl bir kurulustur. Denetleme kurulunda, YOK tarafindan Onerilees b
Profesor, Yargitay, Dagtay ve Sawtay tarafindan gosterilecek lUcer aday arasindan
YOK tarafindan 6nerilen birer, Genel KurmaysBanligi ve MEB’nca segcilecek birer
Uye olmak tzere on Gyeden glu. Yuksek@retim Denetleme Kurulu B&ani, bu kurul
uyeleri arasindan YOK B&ani tarafindan segcilir. Yikseftim Denetleme Kurulu

calismalarini hazirlanan gozetim ve denetim rehberilesaa gore yapmaktadir.

2- MEB Teftis Kurulu Bakanlgi: MEB adina Bakanyin merkez o6rguti
birimlerini, Il ve Iige Milli Egitim Mudurltklerini, resmi ve 6zel ortgdetim okullarinin
denetimini yapan, MEB’na g bir kurulustur. Bakanlhk Mufetgleri teftis kurulu
baskanligina ba&li olarak Ankara,istanbul veizmir il merkezlerinde kalirlar. MEB
Teftis Kurulu Bagkanlginda bir tefty kurulu bgkani, bg bakan yardimcisi, inceleme
ve deerlendirme birimi, bgmifettisler, mufetty yardimcilari ve ayrica biro personel

bulunmaktadir.

3-Milli Egitim Mudurlukleri ilkogretim Mufettsler Baskanlg: ilkogretim
mifettsleri ve yardimcilan il ve bzl ilcelerde grupla denetim go6revini yerine
getirirler. Bgkanhkta ilk&sretim mufettgleri kurulu bgkani, yeteri kadar B&an
yardimcisi, ilk@retim mafettgleri, ilkogretim mufetts yardimcilar ve tef§i birosu
personeli gorev almaktadinceleme dgerlendirme komisyonu ilkgretim miifettileri
ve mifetts yardimcilari gagida siralanan il sinirlari igindeki kurumlarin demeni

yaparlar.
- Ilkogretim okullari, taimali, pansiyonlu ve yatil ilkgretim okullari.
- Yetistirici, tamamlayici siniflar, kurslar.
- Ozel gitime muhtag cocuklar icin aciimokullar, siniflar, kurslar.

- Okul 6ncesi gitim kurumlari, uygulama siniflari ile tamamlaysmniflar ve

kurslar.
- Halk egitim merkezi ve akam sanat okullari ile tgh kurslar.
- Cirakhk esitim merkezleri.

- Egitim araglari ve donatim merkezleri.
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- Rehberlik ve argirma merkezleri.
- Ogretmen evi lokalleri ve sosyal tesisleri.
- Milli e gitim yayinevi.
- Salik egitim merkezleri.
- Hizmet ici esitim enstitileri merkezleri.
- Spor izcilik merkezleri.
- Genclik ve izcilik gitim merkezleri.
- Ogrencileri yetitirme, sinav hazirlama kurslari.
- Ozel gitim kurumlarina bgh dershane, okul ve her tiirli 6zejtem kurslari.
- Diyanet gleri bagkanligl kuran kurslari.
- Dernek ve vakiflarca acilan gercek ve ozgiléie ait @renci yurtlari.
- Valilikce denetimi uygun gorilen geer okul ve kurumlar.
3.3.6. Denetim Cgitleri

Egitim sisteminde yapilan denetimglavlerine gére kurum ve ders denetimi

olmak Uzere iki gruba ayrilir ( Taymaz, 2002:28).

Kurum denetimi, bir gitim kurumunun amaclarini gerceklemede insan ve
madde kaynaklarinin gemnma, yararlanilma durumunun goézlenmesi, kontdilreesi

ve Olcitlere gore derlendiriimesidir.

Ders denetimi, bir @tim kurumunda @retici olarak gorev alangetmenlerin
Ogretim ve gitim etkinliklerindeki calsmalarinin goézlenmesi, incelenmesi ve

degerlendirilmesidir.

Denetim yapacak denetcilerin gorevlendiriigekline gore genel ve 6zel

denetim olmak tzere ikiye ayrilir.

Genel denetim, denetim programina gore kurumlaemtilt etkinliklerinin ve

personelin hazirlanan plana gore denetci grubdital@an denetlenmesidir.

Ozel denetim, durumu 6zellik gosteren kurum ve @eein makam onayina

dayali olarak denetlenmesidir.
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Son olarak uygulama alanina gore denetim kurugitetihen ve yonetici

denetimi olmak tzere tge ayrilir.
3.3. Turk Egitim Sisteminde Sicil Raporu Tanzim Etme

Ogretmen ve yoneticiler icin sicil raporlari tim devmemurlarinda oldiu gibi
Devlet Memurlart Sicil Yonetmeli esaslarina gore tanzim edilmektedir. Sicil
raporlarinin dizenlenmesi vgavselligi ile ilgili asagidaki bilgiler verilebilir (Resmi
Gazete, 1986).

Sicil yonetmelgi esaslarina goregtetmen ve yoneticilerin sirall g sicil amiri
vardir. illerde @retmenlerin sicil amirleri sirasiyla okul madurd, milli egitim
mudurligunde ilgili sube maduard ve il milli gitim madaradur. Okul Mudurlerinin sicil
amirleriyse sirayla il milli gitim muadurligtinde ilgili sube mudard, il milli gitim
muduari ve validirilcelerde ise ilge milli gitim midiri ve kaymakam illerdeki il milli
egitim mudurd ve valinin yerini alirlar. 3. sicil amdurumunda bulunan amirler 1 ve 2.
sicil amirleri arasinda 10 dan fazla not farki odmaurumunda sicil verirler aksi

takdirde 3. sicil amirleri sicil yetkilerini 2. @i amirlerine devrederler.

Her &retmen ve yoneticinin bir sicil dosyasi bulunurciSdosyalarina sicil
amirlerince dizenlenen gizli sicil raporlari ile rsa denetgiler tarafindan verilen
denetleme raporlari, mal beyannameleri ve vali agnkakamlarca diizenlenen ek sicil

raporlari konulur.

Ogretmen ve yoneticilerin ehliyetlerinin tespitind@deme ilerlemelerinde, de-
rece yukselmelerinde, emekliye ¢ikarma veya hizeniéitkilerinin kesilmesinde 6zlik
ve sicil dosyalan bgica dayanaktir. Kurum destiren memurlarin 6zluk ve siclil

dosyalar yeni kurumlarina eksiksiz olarak gondteril

Sicil raporlart her yilin Aralik ayinin ikinci ya icinde doldurulur. Siclil
raporlari gizli belge niteginde olup sicil doldurulan kiye ve sirall sicil amiri olmayan
baska bir sahsa gosterilemez. Ancak “Bilgi edinme kanunu” rnyayinlanmasindan
sonra astlar kanunda belirtilen gerekceleri gostéemn durumunda kendi siclil

raporlarini gérebilmektedir (Resmi Gazete, 2003).

Haklarinda sicil raporu dizenlenecek grétmen ve yoneticilerin,

degerlendirilmelerini yapacak sicil amirlerinin yaneen az alti ay ¢ainis olmalar
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sarttir. Alti aydan daha az cginig amirler sicil raporlarinda kanaatlerinin olmgdi
belirtirler.

Sicil amirleri, sicil raporunun gretmen ve yoneticilerin mesleki, yoneticilik ve
yurt disi gorevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini@ayan sorularin her birini, ihtiva
ettikleri unsurlari esas almak suretiyle 100 tant iperinden dgerlendirir ve sorulara
verdikleri notlarin toplamini soru sayisina béless&il notunu tespit ederler. Her bir
sicil amirince busekilde belirlenen sicil notlarinin toplaminin si@miri sayisina

bolinmesi sureti ile de sicil notu ortalamasi buluve buna gore sicil notu ortalamasi:
a) 60’dan 75'e kadar olanlar orta,
b) 76’dan 89'a kadar olanlar iyi,
c) 90'dan 100'e kadar olanlar ¢ok iyi,

60 ve daha yukari derecede not alanlgabh olmus, olumlu, 59 ve dahasagi

not alanlar ise yetersiz gorulg)olumsuz sicil alng sayilir.
Sicil amirleri sicil raporunu doldurduklari hegr@tmen ve yoneticiyi,
a) Dis gorunigu (Kilik, kiyafet),
b) Zeka derecesi ve kavrayabiliyeti,

c) Azim ve sebatkarhk, dorastlik, sir saklamada giniek ve besert
munasebetler-deki barisi,

d) Alkol, kumar, vb. akkanlklari memuriyetle halasmayacak olctde

surdurme gibi halleri,

e) Givenilir olmamagahsi menfaatlerinisari dl¢iide d§iinme, yalan sdyleme,
dedikodu yapma, kiskanclik, kin tutma gibi kot hweydavramglari, bakimindan genel

bir dezerlendirmeye tabi tutarlar.

Sicil doneminde edinilen bilgi ve mgdihedelerden yararlanilarak yapilacak
deserlendirme sonuclarina gére memurlarin olumlu vanmauz yoénleri, kusur ve
noksanlari hakkindaki dunceler sicil raporunursahsiyet dgerlendiriimesine ait

bolumune ayri, ayri agik ve ggmee gore kisa veya teferruath olarak yazilir.

Sicil amirlerinin  memurlarin genel durum ve davséar hakkindaki

distinceleri, not takdirlerinde dikkate alinir.
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Sicil amirlerinin mahiyetlerinde ¢ghn memurlari deerlendirmedeki bgarilarn
ust sicil amirleri tarafindan kendisinin gkxlendiriimesinde de dikkate alinir.

Yetersiz olarak dgerlendirilmis bulunan gitimciler, bu duruma sebep olan
kusur ve noksanlarini gidermeleri igin, sicil rdpoinin bunlarin muhafazasi ile gorevli
makamlara en son teslim tarihini takip eden biriggde, atamaya yetkili amirlerce
gizli bir yazi ile uyarilirlar. Uyarilan @timciler, uyar yazisini tebelffiettikleri tarihi

takip eden | ay icinde atamaya yetkili amirleritisazda bulunabilirler.

Iki defa ust Uste olumsuz sicil alargrétmen ve yoneticiler lga bir sicil
amirinin emrine atanirlar, burada da olumsuz saliinalari halinde memuriyetle

ili skileri kesilerek haklarinda T.C. Emekli SagdKanunu hukiamleri uygulanir.

Basbakan, bakanlar, atamaya yetkili amirler, valilemyumlarin merkez tgi-
latinin en Ust yoneticileri ve kaymakamlarginga bulunduklar tgilatta gorevli butin

memurlarin sicil dosyalarini inceleyebilirler.

Turk egitim sisteminde gretmen ve yodneticilerin sicil raporu tanzim edilere

deserlendiriimesinde yonetmelik geiieTablo 8 belirtilen sorular sorulmaktadir.
3.4. Performans dgerlendirme ile ilgili hazirlanan taslak mevzuatlar

Bu boélimde performans gerlendirme ile ilgili olarak Bgbakanlk Mustgarligi
tarafindan hazirlanilan ve halihazirda TBMM de goréleri devam eden Kamu
personeli yasa tagiandan ve 2004 yilinda MEB TeftKurul Baskanliginca hazirlanan
IIkogretim/ Orta@retimde denetim ve performans geéelendirme esaslari taslak
yonergesinden bahsedilecektir. Bu taslak yonergemK&ersoneli Yasa tagianin
TBMM de kabul edilip yasakmasiyla beraber yurugé girecek olup halihazirda pilot
uygulamalar devam etmektedir. 2005 yili aralik @ypari ile Elazg bolgesi merkez
ilcesinde 3 ortagretim kurumu ve 1 gretim kurumunda denetim ve performans

deserlendirme pilot uygulamalari yapilgtir.
3.4.1. Kamu Personeli Kanunu Tasarisi

Kamu personeli yasa taglain muhtemelen 2007 yili secimlerin den o6nce
yasalamasi beklenmektedir. Bu kanun personel yonetimigié bircok eksik hususu
giderecgi beklenmekte olup tasarida performansgetendirme ile ilgili dnemli
konulara dginilmektedir (Bumko, 2005).
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Tablo 8. Sicil Amiri Degerlendirme Sorulari

Sahsiyet
Degerlendirmesi

Sicil Amirlerinin  Memurun Genel Durum ve Davralar Hakkindak
distnceleri (Dg gorunigl, zekd derecesi ve kavraykabiliyeti, azim ve
sebatkarhk, durlstlik, sir saklamada givenirhlik beert minasebetlerde
basarisi, alkol, kumar, vb. kot gkanlklari, guvenilir olmama,sahsi
menfaatlerini ari olcide dginme, yalan sdyleme, dedikodu yap
kiskanglik, kin tutma gibi k6t huy ve davrglari).

na,

1- Sorumluluk duygusu gérev ve yetki alanina giggeri kendiliginden,
zamaninda ve gou yapma; takip edip sonuclandirmaskdinlig

2- Gorevine bghli g1, is, heyecani

3- Mesleki bilgisi, yazili sozli ifade kabiliyeiendini gelgtirme ve yenileme
gayreti

4- Intizam ve dikkati

5- Isbirligi yapmada ve d@sensartlarda, gorevlere uymada gostgrdiasar

Sicil Amirinin - : - . . . ;
Memurun 6- Tarafsizlg? Gorevini yerine getirirken, dil, 1rk, cins, sgralistince, felsefi
Mesleki Ehliyeti [ inang, din, mezhep ayriliklarindan etkilenmemesi
Hakkindaki
Notlari 7- Amirlerine, mesai arkagkrina,  sahiplerine kau tutum ve davragi
8- insan haklarina saygisisanlarin kiili sine ve haklarina saygi gosterme,
hi¢ kimseye insanlik onuruyla gdasmayan muamelede bulunmama
9- Disipline riayeti
10- Gorevini yerine getirmede ¢gtanligl, kabiliyeti ve verimlilgi
11- YurtdsI gorevlerde temsil yetegemesleki ehliyet ve yabanci dilbilgisi?
(Sadece yurtdi teskilati olan kurumlar igin)
1- Zamaninda, divu ve kesin karar verme kabiliyeti
2- Planlama organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti
Sicil . N
Amirllecrlinin 3- Temsil ve Mlzakere kabiliyeti
yoin;;:gﬁ& 4- Takip denetim ve 6rnek olma kabiliyeti
HaEkhllngki 5- Mevzuat teknolojik geyimelere intibak kabiliyeti
Notlari
6- Maiyetindekileri dgerlendirme ve yegtirmedeki baarisi
7- Is hakimiyeti, kendine guveni
8- Sosyal ve beri minasebetleri
Sicil 1- Yabanci dil bilgisi
Amirlerinin . P — :
Yurt Disinda | 2- Gerekli ve yararli ikkileri kurma ve gelitirmelerdeki bgarisi
MGC‘)rein 3- Ulke menfaatlerini koruma da gosterilen itinahassasiyeti
emurun
Ehliyeti 4- Temsil icaplarini yerine getirmedekisbaisi
Hakkindaki | 5- Gorevli oldgu Ulkeninsartlarina uygun kabiliyeti Turk Glkd kaltarine
Notlari baglili g

Kaynak: Resmi Gazete, 1986, n0.10985.
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Taslain 1. maddesinde, “Kanunun amaci, memurlarin véegdeli personelin
niteliklerini, atanma veya hizmete alinmalarini,regd ve yetkilerini, haklari ve
yukumlalukleri ile dger 6zluk slerini; memurlar, dier kamu gorevlileri ve s6zmeli
personelin aylik, 6denek ve Ucretleri ilegeli mali haklari ve sosyal yardimlarini

dizenlemektir demektedir.

Bu maddedeki adi gegcen memurlagaedmenler ve okul yoneticileri de dabhildir.
Maddenin performans @erlendirme ile ilgkili en dnemli kismi mali haklarla ile ilgili

olanlardir.

Taslain 3. Maddesinin h bendine gore, “ Mali haklar: Begorev aylgi, temel
gorev ucreti, hizmet farki ek 6dengperformans ddemesi, ders ucreti, vekalet Ucreti,

ikinci gorev Ucreti ile yurt &1 aylik veya Ucretini icerir.” demektedir.

Taslain 71. maddesinde “Personel ve sdéra de&erlendirme sonuclari
Memurlarin ehliyetlerinin tespitinde, ilerleme veikgelmelerinde, emekliye ayirma
veya gorevle ikiklerinin kesilmesinde; sO0zeneli personelin ise ehliyetlerinin
tespitinde, yukselmelerinde, sogigelerinin yenilenmesi veya feshinde 6zIik ile
personel ve b@r deterlendirme dosyalari klca dayanaktir.” demektedir. Ear
degerlendirme sonugclarinin, personelin kariyeri ilgilil konularda buiyuk bir yer
tutugunu  gostermektedir. Burada performans getkendirme  yerine  ban

degerlendirme kelimesinin kullanilgh dikkat cekmektedir.

Taslain 73 maddesi Personel ve sha dgerlendirme formlarinin
dizenlenmesine #kin esaslara yer vergtir. Bu formlarda personelin hangi olgttlere

gore dgerlendirilecekleri belirtilmgtir. Bu olcutler,
- Memurlarin ve stzkameli personelin gorevlerinde gilari ve bilgililikleri,
- Yoneticilik ehliyetleri ile temsil kabiliyetleri.
- Kisilikleri.
- Yaraticiliklari.
- Girisimcilikleri.
- Calisma disiplinleri.

- Genel ehliyet ve liyakatleridir.
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73. Maddenin d&ndigi bir diger dnemli konuda dgerlendirici yeterlilginin de
Olcumudur. “Personel ve a1 deserlendirme amirleri hakkinda, daha ust amirlerce
dizenlenecek personel vesha deerlendirme formlarinda, maiyetlerinde gahlarin

basarilarini dgerlendirme dizeyi de gbz 6ninde bulundurulur” .

73. Madde ayrica performans gedendirme sikii konusuna da aciklik
getirmistir. “Personel ve bgarn deerlendirme formlari her yil Aralik ayi icinde, aday
memurlarin personel ve {1 dgerlendirme formlarinin ise adaylik stresinin
bitiminden 6nceki 15 gun icinde, ilk defa gorevenah sozlgmeli personelin personel
ve baar deerlendirme formlari ise bir yillik s6zlme suresinin bitiminden dnceki 15
gln icinde duzenlenir. Bu formun dizenlendyil icin baska bir personel ve hari

deserlendirme formu dizenlenmez.”

Ayni madde, personelin gigim ihtiyacinin belirlenmesi ve gatiriimesi

hususlarina dgoyle yer vermgtir, personelde bir yetersizlik tespit edilirse,
- Kurumun hedefleri.
- Yoneticilerin hedefleri.

- Calsanlarin kurumdan beklentileri ve amaclar ile iretiveya hizmetin
kalitesinin yukseltimesine yonelik garive Onerileri, dikkate alinarak,
personelin bireysel gglmi ve kurumsal ilerleme ve kuruma yapacaklari katk

icin ihtiya¢ duyduklar gitim ve alt yapi olanaklarinin §&nmasi esastir.

75. maddede @erlendirmeye ikkin derecelendirme sistemini aciklagm buna

gore, Personel ve a1 degerlendirme notu ortalamasi,
- 0-59 olanlar “Yetersiz”,
- 60-69 olanlar “Geditirilmesi gerekli”,
- 70-79 olanlar “Yeterli”,
- 80-89 olanlariyi”,
- 90-100 olanlar “Cok iyi” kabul edilir.

Degerlendirme  sonucunda performansi yetersiz  olarak rilgdlerin
deserlendirme sonuclari “Olumsuz” yeterli gorilenlerse “Olumlu” sayilir. Sonuclar,

personele kapall zarf usull ile verilir. Personalagerlendirme sonucuna 30 gunlik
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sure zarfinda dgrlendirme sonucuna itiraz etrg@nsi vardir. Bu konu yeni ve 6nemli
bir degisikliktir. Halihazirda uygulanmakta olan devlet metan sicil yonetmelginde
sadece olumsuz sicil alanlara sicil sonugclari hlldien yasa tasl@nda olumluda

olumsuzda olsa sicil gerlendirme sonuclarinin personele bildirilgceelirtiimektedir.

Personel ve bari degerlendirme sonucunda iki defa Ust Uste olumsuz olan
personel bgka bir personel ve kari degerlendirme amirinin emrine atanir. Bu amir
tarafindan da dgrlendirmesi olumsuz olan memurlar ve on yil icinoelam doért defa
olumsuz dgerlendirme alan memurlarin gdrevlerine son vendr bunlar bir daha
memur veya sOz¢eneli personel olarakseé alinmazlar. On yil igcinde 4 defa olumsuz
degerlendirme alan memurlarin gdrevden alinmasinda lperuygulama olarak goze

carpmaktadir.

Degerlendirme sonuclari mesleklarinin  ¢cok ilerisinde olan personele
takdirname verilege 77. Madde de gecer bu sgetakdirnameler Ozellikle personel

gudulenmesinin yukseltiimesinde ve personel siailgiiclendiriimesinde rol oynarlar.

Taslain 111. Maddesi ile kamu personelinin performamsér gore
Ucretlendirilecgi Ulkemizde ilk defa beyan edilgiir. Performans 6demesinin usulleri
asagidaki gibidir.

“Personelin yillik performans gerlendirme sonucglarina goére, temel gorev
ayliginin veya temel gorev Ucretinin ylzdesipé ve ilgili kurum bitcesine memurlar,
diger kamu gorevlileri ve s6zjmeli personel icin konulan toplam personel giderler
O0denginin yluzde birini ge¢cmemek (zere 0Ongorilen perforsnaddenginden

karsilanmak suretiyle, performans ddemesinde yarat&adir

Taslain bu maddesi ile kamu cgdinlari, artik 6zel sektor cgdinlari gibi belirli

bir miktarda performans zammina hak kazagumi

Kamu personeli yasa tasarisinda bahsedileterdonemli bir gelme ise
“Personel ve bgan deerlendirme genel yonetmgli isminde bir ybnergenin
olacaidir. Alan yazin taramasinda bu yonetmelikle ilgiligiye ulagilamamstir ancak
bu yonetmefiin Devlet Memurlar Sicil Yonetmdlini iptal edip yerine konuldgu

anlasilmaktadir.

657 sayili devlet memurlart kanunu ilk ¢gtidonemde reform nitgdinde

olmasina rgmen artik zamanin gerisinde kagnperformansa prim vermeyen, baskici
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ve calgma bargini bozacaksekilde Ucret adaletsizlikleri §gyan bir haldedir. Bu
acilardan bakilgnnda yeni bir Kamu Personel Yasasi ¢ikariimasidsece olumlu ve
dogru bir yaklgimdir (Mukder, 2005).

3.4.2. Tlkogretim/Ortad gretimde denetim ve performans dgerlendirme

esaslar taslak yonergesi

IIkogretim/ Ortagretimde denetim ve performansggelendirme esaslari taslak
yonergesi MEB nin 2001-2005 Gaha Programi’'nda yer alan, “Tefte performans
deserlendirme modelinin gafiiriimesi ve pilot uygulamalarin gercekteilmesi”
prensibi ile 2004 yilinda MEB Tefti Kurul Baskanhgi tarafindan hazirlansgtir.
Yonerge hazirlandiktan sonra ulkemizde bazi ilkorea @Gretim okullarinda pilot
uygulamalar yapilmgi ve yillik seminerlerde uygulamadan gdm aksakliklarin

belirtiimesi suretiyle yénerge gglirme calsmalari devam etmektedir.

Denetim ve Performanspgelendirme taslak yonergeldkogretim ve ortagretim
okullart icin ayr ayri hazirlanmiolup esas olarak farklihk gdstermemektedirler. Bu
taslak yonergeler mevcut sistemde yapilan denetigulamasinin yerine getirilen bir
uygulamadir. Yonerge ile birlikte getmen ve yonetici derlendirme formlari
gelistiriimis  ve 360 derece performans gddendirme yontemi kullanilarak
degerlendirmede sadece denetgilerin gitleilk amirinin, 6gretmenin kendisinin,
arkadalarinin, @rencinin ve velinin de veri kaygaolarak dgerlendirmede katkisinin
olmasi salanmstir. Ogretmenlerin dgerlendirmesinde veri kaynaklari ve katki
yuzdeleri tablo 9 de, Yoneticilerin gerlendirmesinde veri kaynaklari ve katki ytzdeleri

tablo 10 da gosterilrgiir.

Tablo 9. Osretmen Veri Kaynaklari

Veri Kaynaklari Dgerlendirme (%)
Veri K P . .
er faynat Veli ve Zimre yok Veli yok Tam Kaynaklar
1 | Mufettis 50 50 50
2 | Okul Miduri 20 15 15
3 | Ozde&erlendirme 10 10 10
4 | Ogrenci 20 10 10
5 | Zumre @retmeni - 15 10
6 | Vel - - 5

Kaynak: MEB Tefti s Kurulu Ba skanlgi, 2005
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Tablo 10. Yonetici Veri Kaynaklari

Veri Kayna| Veri Kayngi Degerlendirme (%)
1 Mufettis 50
2 1. Sicil Amiri 15
3 | Oz degerlendirme 5
4 | Ogretmen 15
5 | Ogrenci 15

Kaynak: MEB Teftis Kurulu Ba skanlgi, 2005

Degerlendirme sonucunda eski sistemde var olmayan lgédirim asamasi
vardir. Yani gitimcinin performans dgerlendirme sonucunda eksik gorulen hususlari
bildirilecek ve personelin durumunu net olarak gésmsglanacaktir. Her ne kadar
yonergede belirtiimese de s6z konusu geri bildinnl Internet ortaminda yapilaga
denetcilerle yapilan mulakatlardan tespit editmi Bunun neticesinde ggimcilerin
kendileri icin “Performans planlamasi” yapmalarglaaacaktir.

Denetim ve performans gerlendirme sonugclari kullanilarak buyik bir veri
tabani olgturulacak ve toplanan bu veriler griétmen yettirme politikasinin
gelistirilmesinde, (@retmen yetitiren yilksek @retim kurumlarinin programlarini
gozden gecirmelerinde,giietmen adaylarinin hizmet dncesi yetimesinde, gitim/
Ogretim kurumlarinin ihtiyaci olan goetmenlerin segiminde, géetmenlerin adaylik
slrecinde ve hizmet icinde ygtiilmelerinde kullanilacaktir. Ote yandan bu sistde
Egitimcilerin gorevde yukselmelerinde ve terfilerindgrica performansa dayall bir
ddullendirilme ve Ucret sistemi getiriimesindeyda sg&lanmasi amaclanmaktadir
(Arslan, 2004).

3.5. Turk Egitim Sisteminde Odul Uygulamalari

Turk Egitim Sisteminde Odul uygulamalari, “Milligéim bakanlgl egitimde
toplam kalite yonetimi uygulamalari 6dul yonergessaslarina gore yapilmaktadir.
Yonergenin amaci, MEB'e pl okul ve kurumlarda toplam kalite yonetimi
uygulamalarinda emsallerine gére Ustlrsaba gosteren okul/ kurum ve ekiplerin

ddullendirilmesine igkin esas ve usulleri diizenlemektir ( MEB, 2005).

Milli Egitim Bakanlgl 1999 yilindan ginimuize merkez veréaotrgutlerinde
(okullar dahil) toplam kalite yonetimine gkin calsmalari yurttmektedir. Yine 1999

yilinda MEB, "Mufredat laboratuar okulu uygulamaiaryayginlatirma yonergesi” ile
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planli okul gelsim calsmalarini balatmistir. Yonerge, okul/ kurum ve ekiplerin
odullendiriimesine ikkin esaslari kapsamakta. Odil sireci ile, okul/ ukur
calisanlarinda kalite bilinci kazandirma, ortak akli leaima, tum sureclerde, surekli
gelistirme ve lyilgtirme, verimliligi arttirma, rekabet ortami cltwrma, kalite
uygulamalarini yayginkirma, eitimin kalitesini ulusal ve uluslararasi okullarla/
kurumlarla kagilastirma gibi kalite yonetimi hedeflerinin ne derecergeklatirildi gini

belirlemek amaclanmaktadir.

3.6. Dinyada Bitim Kurumlarinda Performans De gerlendirme

Uygulamalari

Bu bolumde ABD ve bazi Avrupa Bigli tlkelerindeki &itim kurumlarin da
performans dgerlendirme uygulamalarindan bahsedilmektedir. Duijkeelerindeki
egitim kurumlarinda performans gerlendirme uygulamalarinin durumu Turgiten
kurumlarindaki performans gerlendirmenin dizeyinin anjdmasi acisindan fayda

s&layacaktir.
3.6.1. Amerika Birlesik Devletleri Egitim Kurumlari

ABD’de okul, idareci ve gretmen dgerlendirmelerini “Eyalet g@tim kurulu”
dizenler. Denetimler hem devlet hem de 0zel ddeet¢arafindan yapilmaktadir
(Tesev, 2005).

ABD’de Okul muadurleri ve gretmenler eyaletlerin blinyesinde gegtfilen
yontemler ile dgerlendirilirler. Bazi eyaletler gerlendirme yetkisini bélgelere bazi

bblgelerde okullara birakstir.

Sicil dezerlendirmesinde genel uygulamgrétmenlerin muadurler, madurlerin
ise okul yonetim kurullari tarafindan gerlendirilmesidir. Eyalet biinyesinde galn
egitim denetcileri de hem gietmenleri hem mudurleri denetleyebilirler (Peterso
1989).

Amerikan gitim sisteminde sikca kafasilan bir diger uygulama ise 6zel
denetgilerin  bulunmasidir. Bu denetgilerin sorumkldrindan birisi de okul
mudarlerini denetlemektir (Scholl, 1997).

Degerlendirme, eyaletlerin belirlegli standartlari dgrultusunda yol gdsterici,
kisinin eksik yonlerini belirleyen bu konularda yard@neren ve @timcinin istenen
kalite dizeyinde olup olmaginin sorgulanmasi amaci ile yapilir.
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Her okulun kendine ait birgietmen dgerlendirme yontemi olabilir. Bu metot
idarecilerce desteklenen ve okulda muizakere edilbaeseklide olmalidir. Dger bir
onemli nokta ise her okulun kendine has bir kilgiapisi, gitim hedeflerinin
oldugudur. Bu nedenle gerlendirme yonteminin seciminde bu etkenlerde nkatlgdz

onune alinmaktadir (Education, 2003).

Ogretmen dgerlendirmesinin amaci,géetme ve grenmeyi gektirmektir, bu
sebeple, deerlendirmeler gretme ve @renmeyi gektirme Uzerinde odaklanmalidir
(Department of Scholl, 1995).

Degerlendirme yontemi genellikle daha o©nceden konglmhedeflere
degerlendirilenin ne kadar wg ulssamadgini argtirir ve kimi yerlerde farkhlik arz
eder. Aratirma sonucunda 6nceden konukrhedeflere ulgilmis ise dgerlendirilen
basarili sayilir. Yapilan dgerlendirmeler, 6znellik icermesinegraen blytk oranda
nesnel kabul edilebilir. Ogrlendirme sonucunda, giimcinin eksik yonlerini
gelistirmesi icin geri bildirimde bulunulur ve hizmetiiggitimden yararlanmasi

sglanir.
3.6.2.ingiltere Egitim Kurumlari

Ingiliz egitim sisteminde sicil dgerlendirme Turkiye de oldw gibi tim kamu
kuruluslarinda standart olarak dizenlegtini ingiliz kamu personel sisteminde,
personelin dgerlendiriimesi, personelin etkili bicimde kullanma ve personelin
yetenginin gelistiriimesine temel olgturan bir glem olarak gorilmektedir (Canman,
1993:169). ingiltere de dgerlendirme sistemini son yillarda yenileme galalari
baslamis, kamu kurum ve kuruldiarinin ¢@unda uygulanmaya bkanan yeni
duzenlemeler gercekdirilmistir. Personelle yapilan yillik gogthelerin, personelin
performansinin gadiiriimesine iliskin olarak Ustlerle astlari arasinda kurulan siirekl
diyalogun bir parcasi haline getiriimesi icin, sdiizenlemeler ile sisteme daha fazla
seffaflik kazandiriimasi amaclangtir. Yeni olwturulan sistemin onemli ilkeleri
asagidaki gibidir,

- Senelik performans gerlendirmesi,

- Degerlendirme sonuclarinin cgdinlara geribildirimi ve sistemeseffaflik

kazandirilmasi,
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- Degerlendirmenin c¢agan ile daha ©Onceden uzerinde antais hedefler
dogrultusunda gerceksérilmesi,

- Calsanin en yakin amiri ile anjemasindan sonra bir sonraki sene icin 6zgln

hedef ve 6ncelikleri iceren big plani hazirlamasi ve sunmasi,

- Calsanin yukseltiimesi icin potansiyelinin ve yeteneidan planli olarak
degerlendirmesi,

- Performans dgerlendirme olcttlerine nesnellik katiimasi,

- Calsan ve amiri arasinda yapilacak gah eitimi ve gelisimi icin bir

degerlendirme gorgmesinin hazirlanmasi,

Yeni deerlendirme sistemi, 06zel kurylarda uygulanan derlendirme
sistemleri incelenerek, kurum ve kurglarla ve ci sendikalari ile yapilan damnalar
sonucunda okturulmustur. Ust ve ast arasinda mutlak surette birgméya varildiktan
sonra hazirlanacak ve sunulacak “ Bir sonrakigm is plant “ ile ise, hem hedefler ve
Oncelikler tzerinde ygun bicimde odaklaniimasi, hem dg hakkinda ast ve Ust

arasinda daha etkili bir ilgtmin sglanmasi hedeflemektedir.

Denetimde isdngiliz egitim sistemi de aynen Amerikangiém sistemi gibi
yerel odaklidir. Bu sebeple okullarin uygui&adperformans dgerlendirme sistemleri
arasinda farkliliklar gorulebilmektedir. sagida genel olarakingiliz okullarinda
uygulanan performans yonetim streci maddeler haliper almaktadir (Teachernet,
2000).

- YOnetim, dgerlendirme sureci boyuncg@tmenlerden bekledikleri
davranglar aciklarlar,

- Degerlendirme stireci boyunca kimlerin hangi gorevleydealac! belirlenir,
- Tdm &retmenlerin belirli bir zaman icinde nasilggelendirilecgi planlanir,
- Ogretmenlerin dgerlendiriimesinde kullanilacak standart formlaritbehir,

- Okul stratejileri ve hedefleri gz 6nune alinarakgetlendirme hedefleri

belirlenir,
- Ogretmenler dgerlendirme icin hazirlanir,

- Degerlendirme gercekidirilir,
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- Degerlendirme sonrasi geri bildirim toplantisi yapilr
- Gosterilen performans kah ginda 6nceden belirlengnodeme yapilir,

- Yurorlukte olan performans derlendirme politikasinin gerlendirilmesi
yapilir,

2000-2001 akademik yilindimgiltere, Galler ilk ve ortagrenim okullarinda
“Esik (threshold)” isminde bir gretmen performans gerlendirme uygulamasi
baslamistir (Marsden, 2001). Bu uygulamanin getiiden buytk yenilik, gretmen
maginin direkt olarak performansi ile gkilendiriimesi ve @retmen performansi icin
en 6nemli performans Ol¢utinin dersini al@nedcilerin gostergi gelisim ve bagari
diizeyi olmasidir (Teachernet, 2005). Ozellikle, etlerin @Gretmenlerin gosterdi
performansla son derecesKili oldugu sistem ilk uygulanmaya kadiginda oldukca

blyuk tepki gormitir (Teachersunion, 2003).
3.6.3. Avusturya Egitim Kurumlari

Avusturya’'da gitimden sorumlu yetkililer @timde denetim konusunda farkh
bir kdltar yaratmanin gereklginin farkina varmglardir. Bircok etken politikacilari,
sistem yoneticilerini, @timcileri ve velileri milli ve yerel hedeflere ya@ik genel ve
kargilastirmali bir gelsimden haberdar etme ihtiyacini gostermektedir. gigeliicin
denetcinin pedagojik destek ve rehberlik yonunuidem digiinmekle birlikte okullar

Uzerindeki ilgiyi artirmak da dnceliklerden biriaobk belirlenmitir.

Hali hazirdaki sistemde yonetici vieréimenlerin performans gderlendirmeleri
sinirh  olarak yapilmakla birlikte, @erlendirmeler daha c¢ok géetmen veya
yoneticilerin stattlerinin d@smesi veya terfi gibi durumlarda kariyerlerinde laickdefa
olacak sekilde denetciler tarafindan yapilmaktadir. Sistemmaca uygun olarak
yetistirilmis, konularinda uzman denetciler tarafindan yudritibedir. Fakat yapilan
deserlendirmeler gitim kadrolarina yon verme, §sel gelsimi saglama ve ysanan

sorunlari belirlemede fazla kullaniimamaktadir.

Gretmenlerin pedagojik dzerkline yoneticiler tarafindan saygi duyulmakta ve
bircok Ulkede yapilan gerlendirme teknikleri gretmenin sinifta sahip oldgu 6zel
haklara bir midahale olarak algilanmaktadir. 199Bmda @&Gretmen ve ydneticilerin
gorev ve sorumluluklarini belirten bir goéruntt glurulmus, fakat bu gorinta iyi
anlasilir gorilmemi ve okullarda bir referans olarak kullaniimatm Ust yoneticiler
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veya zumre gretmenleri tarafindan yapilmasi gereken gorew lgézlemler ise bir
kuraldan c¢ok istisnaya ve sisel tercine dongmistir (Delannoy, McKenzie, Wolter,
van der Reel, 2003).

3.6.4. Belcika Egitim Kurumlari

Federal bir yonetim sistemine sahip olan Belgika'nufusu 10.396.421dir. Bu
nafusun % 901 Flaman ve Fransiz topluluklardarsmiaktadir. Flaman Toplumu’nun
nafusu 6 milyon, Fransiz Toplumu’nun nifusu 3,3ymildur (Belgium, 2006). Fransiz
ve Flaman toplumlarindgsgim, Belcgika Fransiz Toplumugdiim Bakanlgl ve Belcika
Flaman Toplumu Eitim Bakanlgl olmak Uzere iki farkh bakanlk tarafindan
yurutulmektedir ve her bakapin kendine ait denetim kurullari vardir (Wikipedia,
2006)

3.6.4.1.Flaman Kismi

Flaman kismindaki denetim kurulu raporlarina saggyulur, yontemleri
seffaftir ve raporlan da halka acik dokiimanlar@enetim raporlarinin iki analevi
vardir bu glevler, okul icin butce ayrilip ayrilmayagal deserlendirmek ve okul
kalitesini arttirmaktir. Denetim sistemi tek tegrétmenleri dgerlendirmekten ziyade
tim okulu dgerlendirmektedir. @etmenlerin performans gerlendirmesi okul
muadarandn  gorevi olarak kabul edilir. Denetim gsistede @rencilerden de
geribildirim alinmasi, @rencilere, onlara verilen ggimin temel amac oldgunu
gostermesi acisindan dnemlidir. Denetim kurulunendk goérevini ceza vermek olarak

degil de rehberlik sglamak ve geklimi canlandirmak olarak gérmesi de bir avantajdir.

Okullarin her alti yilda bir yapilan denetim kuwrukiyaretleri 6ncesi kendi
kendini degerlendirme slrecine de girmeleri gerekir. Fakat etiem kurulu

denetlemeleri haricinde bunu yapan okul sayisiafefazla dgildir.

Resmi olarak gretmenlerin bireysel performans gidglendirmeleri okul
mudurinin sorumlugu olarak gorilmektedir. g@etmenlerin okul mudird tarafindan
yapilan dizenli deerlendirmeleri, beceri vesitanimi gibi kavramlar kullanilarak
yapilir. Fakat okul madurleri genelde blemi zaman yoklgundan dolayi tatmin edici
bir sekilde yapamadiklarini belirtmektedirler. Ayricgrétmenlerin cok az bir kisminin
mesleklerini gelitirmek icin birbirlerine yardimci oldtu ve akil hocafii yaptgi

belirlenmitir.  Ogretmenlerin - blyik bir gaunlugunun  bu becerilerini  Glgen
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dokimanlardan habersiz olglu da tespit edilngtir. Ozellikle ortaokullarda okul
mudurd  tarafindan yapilan gi@etmen dgerlendirmesinin @ ¢ok az ol@u

kaydedilmektedir.

Ogretmen kadrolarina rehberlik edecek ve onlargedendirme sirecinden
haberdar edecek aracglarin da eksik glduelirlenmgtir. Bu tur araclar hem okul
mudurlerine hem tecribeli kadrolara hem geetmenlere bu degrlendirme sirecine
hazirlanmalari icin yardimci olabilir. Butin burdarek olarak okul muddrlerini
performans dgerlendirme konusundgsigecek cok az 6zeldenis programin oldgu da

soylenebilir.

Uyumlu bir @gretmen performansi gerlendirme sisteminin yokfiu yizinden,
okul mudart ve yoénetiminin g@etmenlerin bireysel ihtiyaclart hakkinda cok az
sistematik bilgisi vardir. Bu da onlarirgr@tmenlerin profesyonel geim oéncelikleri
hakkinda karar vermelerini etkiler. Yanger bir okul mudurinin bir gietmenin
performansi hakkinda kaygilari varsa, @eimenin gelimesini destekleyecek ve ona

kocluk edecek resmi bir yapi ortada yoktur.

Ogretmenlerin yaptiklarisi onaylayacak ve ddillendirecekgsam bir sistem de
ortada yoktur. @retmenlerin sadece tecriilbeye dayali olan birsnséstemi yiiziinden
toplumda birer hizmet elemani gibi gorilmesi ve #ararlh bir performans
deserlendirme sisteminin olmamasi, verimli olmayanaéglici kadroya sahip olan bir
ogretmeni gorevden atmay da oldukca zgrtar. Resmi ve sistematik bir performans
degerlendirme sisteminin olmamasigrétmenlerin odullendiriimesini de gayacak
yeni @elerin ortaya atilmasina da izin vermemektedir. 18gr @&retmen
deserlendirmesine verilen bu sinirh dnergrétmenlere onlarin yag isin Ustl kapal

da olsa 6nemli olmagh sinyalini vermesi acisindan da risklidir (McKeazEmery,
Santiago, Sliwka, 2004).
3.6.4.2. Fransiz Kismi

Fransiz kisminda performansggédendirme uygulamalari hala ilk safhalardadir.
Fransiz kismi okullarindaki 6zerklik hala resmi sisstematik bir ulusal sistemle
kaynaamamgtir. Okullardaki projeler ve galim stratejisi sadece istisnai durumlarda
g6zlenmektedir. Benzer bgekilde su anda okul mudtrlerinin denetlenmesi ve destek
sgglanmasi yapilmamaktadir. ggetmenlerin  performans gerlendiriimesi ve
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desteklenmesi ise okul mudurlerinin gorevi olar&kimsenmgtir. Okul mudurlerinin
en buyuksikayetlerinden biri de bunun igin yeterli zaman drabmaktir. Belgika'da
Louvain katolik Universitesinde bir gtamaci olan Christian Maroy’ un 2002'de
yaptgl bir argtirmaya gére okul mudurlerinin gorev tanimlarindduiman 17 ¢ icinde

en az zaman ayigliikinci is 6gretmenlerin performans gerlendirmesidir.

Fransiz kisminda denetim kurulunun performangedendirmesinde oynagli
rol zaman zaman olumsuz olarak gorulmektedir. Ytagoy'un 2002’de butce yardimi
alan Katolik okullarinda yagii argtirmada, okul yoneticilerinin en az zaman
ayirdiklari glerin denetim kuruluyla alakal olgu ortaya cikmgtir. Belgika Fransiz
Toplumundaki denetim kurulusezamanl olarak yapilmamakla birlikte iki goreve
sahiptir. Bunlardan birincisi destek vermek ve goktermek ikincisi ise denetleme ve

deserlendirmeler yapmaktir.

Bu kisimda en buyuk problem gerlendirme kadltaranan eksildidir.
Degerlendirme bir dizeltme ve ggirmeden daha cok bir cezalandirma olarak
algilanmaktadir. Ayni zamanda kendi kendingestkendirme veya zimregietmenleri
ve @renciler tarafindan derlendirme koltirii de yoktur. &etmenlerin  bir

meslektainin sinifinda ders dinlemesi de ¢ok nadir bir dlay

Birka¢ deisik etken de performans gerlendirme ve izlenebilirlik
uygulamalarini hayata gecirmeyi zgtlar bunlardan birincisi, sistemin hala okul
mudarlerinin - performans derlendirmede kullanaga sistematik yontemleri
sunmamasidirikincisi ise, sistemdeki sorumluluk siralarinin bilinmesine rgmen,
bir hata oldgu zaman kimin sorumlu tutulagain belirlenmesinin her zaman ¢ok da
kolay olmamasidir. Ayrica sistemin her dizeyinddal objektif bir dgerlendirme
yapilabilmesi icin gerekli olan kritik bilgi her m@an bulunamamaktadir. Son olarak
sistem cok kot performans gosteren ve sgadisansi da bulunmayangtetmenlere
karsi nasil dg@ru bir tepki verecgine karar verememektedir (Lessard, Santiago, Hansen
Kucera, 2004).

3.6.5. Fransa Egitim Kurumlari

Fransa’da performans ghkylendirme sistemi, her birgietmen idari olarak
amirleri tarafindan ve de pedagojik olarak denetcitarafindan iki ayrisekilde
degerlendirildiginden dolay! biraz karngek goériinmektedir. @etmenler idari olarak

amirler tarafindan senede bir defa profesyonel liyaieri, yetenekleri, tavir ve
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davranglari bakimindan, pedagojik olarak ise denetcileaftadan kendileriyle yapilan
milakatlar ve sinif karsinda yapilan gozlemler sonundageendirilirler. Fakat
denetlemeler nadiren yapilmaktadir (Gime 6gretmenlerin %25’i 8 veya daha fazla
sene denetlenmesterdir) ve giticilerin pedagojik dizeylerine olan etkisi beladir.
Zira denetleme sonucu verilen puanlarin degtklee adi altinda bazi burokratik
sinirlamalara uygun olarak gstirildi gi saptanmgtir. Bunun yaninda gerlendirme
sistemi kamuoyunda sai resmi, pahali olmakla ve heeyden 6te anlaml bir
degserlendirme amacina uylamamakla ve @timcilerin kendilerini gelgtirmelerini

sazlayamamakla elgiriimektedir.

Bakanlik tarafindan performansggelendirme hakkinda yazilan raporlar da ayni
eksiklikleri elstirmekte ve ¢o6zum olarak halihazirdaki sisteminin@ryepyeni bir

sistem getirmagartiyla timden tasfiye etme yolunu tavsiye etmekted

Bu konu hakkinda yararl olabilecek prensiplertdersi de kariyerde yiukselme
adimlarini performans gerlendirmelerine gore ayarlama (kariyer boyunca defa)
ve deerlendirmeleri yaparken her zaman kariyerdeki solary géz dniine almaktir.
Bunun amaci dasu an yapilan deerlendirmeyi bir 6nceki dgerlendirmenin
etkilerinden korumaktir. Ayricagdetmenlere idari veya denetim kadrolarindasga
yolunun acilmasi da onerilmektedir ki bu dgréimenlerin kariyerinde bir basamak
atlama olarak djiindImistar (Cros, Obin, 2003).

3.6.6. Almanya Egitim Kurumlari

Alman eitim sistemi su anda performans gerlendirme hakkinda yeni bir
kaltdr oluturmanin ve profesyonel izlenebiliriiin, Ogretmenlerin profesyonel
profillerinin bir parcasi olmasi yoninde gatiaktadir. Kendi kendini gerlendirme
sistemi hentiz okullarda mevcutdldir ve dgretmenlerin bir zimre veya yoneticileri
tarafindan bir geri bildirim almalarini @ayacak oturmg bir sistem de yokturste bu
geri bildirimin olmamasi nedeniyle dgr@tmenler kendilerini izole edilmihissedebilir
veya yaptiklariglerin 6nemli olmadiini distinebilirler.

Batin @retmenler ve yoneticiler icin gerekli olgmy, sinifta olan hegeyin bir
sekilde izlenebilir olmasi vegietmen ve yodneticilerin de bundan sorumlu tutulchasi
Eger bu olmazsa vasat bigi@tmen standart birgégim vermeye devam edecektir ve de
Iyi bir 6gretmenin kendini gejtirme istesi azalacaktir.
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Almanya’da son yillarda yapilan yeniliklerden bibazi enstittlerin okul
yoneticilerinin performansini 6lgen ve onlarin t&liyonetimi becerileri arttiran
programlar sunmasidir. Bitin bunlar,grétmen ve yoneticilerin performans
deserlendirmesi hakkinda geleneksel olarak ¢cok aemiatik birikime sahip bir sistem

icin kayda dger gelgsmelerdir.

Bircok ulkede, deneyimli ve kalifiye derlendiricilerin  okullarin
deserlendiriimesinde, okul yoneticilerine performaregserlendirme hakkinda beceriler
kazandiriimasinda ve kendi kendinegeidendirme hakkinda yardimci olunmasinda
onemli rolleri vardir. Ulkelerin ggunda bu goérev denetgilere veriktii. Fakat bazi
alman denetcilerinin bu gérevden habersiz olduktaspit edilmgtir bu da onlarin

gunltk idari ve personegleriyle fazlaca yukli olduklarindan kaynaklanmaktad

Almanya’da denetim sistemigtetmen ve yoneticilerin resmi kurallara uygun
calsip calsmadiklarini denetlemektedir. Bunun yaninda derexiqil gelsimle de
ilgilenmeleri gerekmektedir fakat gorunglu kadariyla ¢cok azi bunu profesyonel bir
deserlendirme sonucunda yapabilmektedirgré@men ve yodneticilerin denetgileri
bagimsiz birer profesyonel olarak gérmekten ziyadeaonidari sistemin temsilcileri
olarak gérmeleri denetcilerin yaptiklari gglendirmenin de profesyonel olarak gne
gorulmemesine yol agcmaktadir. Fakat denetcilemda bu §i yapacak (6rngn diger
okullarin @retmen ve yoneticileri) herhangi bir grup da bul@amaktadir (Halasz,
Santiago, Ekholm, Matthews, McKenzie, 2004).

3.6.7. Romanya [gitim Kurumlari

Son yillarda Romanya hikumetigrétmen ve yoneticiler icin profesyonel
standartlar gedtirdi ve ingiliz denetim sistemine dayali yeni bir denetinkeisti
olusturdu. Bunun yaninda azalargrénci sayisi sayesinde yetersigréimenlerin bir

kismindan kurtulmayi da kardi.

Romanya’da MEB nin oliurdusu denetim kurullari gretmen yerlgtirmede
onemli rol oynamaktadirlar fakager denetim kurullari bu sirecte bir rol oynamaya
devam edecekse, bu sureci ve sonuclarini belirl&yemm olmaktan ziyade bu sirece
ulke capinda dasmanlik yapan bir kurum olmalidirlar. Gelecekte tilohullara
performans dgerlendirme sonuclarina gore kendigrétmenlerini segmesansi

verilmelidir, bakanlk ve denetim kurullari da biwrecte okullara yardimci olmalidir.
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Romanya’da yeni bir gretmenin performans ¢erlendirmesi 6nce kendi
kendine performans derlendirme ile bglar. Daha sonra bir zimre tarafindan
deserlendirme ve de denetim kurulunungddendirmesi gelir. Eer &retmen bu iki
deserlendirmeden en az %80sballi olursa, denetim kurulu yengietmenin bakanlik
tarafindan yapilan genel bir sinava girmesine varr. Ancak yeni bir retmenin bu
asamalari atlatmasinin ardindan, sinif icindeki prg@rformansi, ders planlamasi ve
birkag @retim tekngini sinifta  kullanabilmesi gibi  kriterler performan

degerlendirmesinde g6z dnune alinir.

Romanya’nin uzun vadede gatiesi icin en buyulk tehlikelerden biri akademik
olarak olduk¢ca kalifiye olan gdetmenlerin son derece eksik bigcimde
odullendirilmeleridir. Okul yoneticilerinin gérevieise daha dgerli kabul edildginden
onlarin maa ve odul dizeyleri daha yeterlidir. Ayricagrétmenlerin magarinin

belirlenmesinde tecriibe veya meslekte gecirileim yia fazla bir nemi yoktur.

Romanya’da gretmenlerin performanslarina gore odullendiriimesagslayan
baslica sistem “Notlandirma sistemidir”. Sinif deneitise baarili olan bir @retmen
pedagojik bir makale hazirlar ve bunu kendi okuhmdir zimreye ve de denetim
kuruluna sunar ve her ikisinden de bir not alir. &8amada gdstergh basariya gore de
bir mag ayarlanmasi yapilir. getmenlerin ¢gunun da bunda karih oldusu
gorulmektedir ancak daha once de belirgidjibi yapilan mag ayarlamasi oldukca

yetersizdir.

Odullendirme sisteminin bir geri de “Yetenek notu” dur. getmenlerin
alac& nota da @retmenlerin kendi kendine gerlendirmelerini, okul muduaru
tarafindan yapilan gerlendirmeyi ve de yerel denetci tarafindan yapilan
deserlendirmeyi inceleyen denetim kurulu skani karar verir. Ayrica her yil okul
muadarandn gretmen performanslarina bakarak karar v@rdir “Yetenek mag” da
vardir. Bu tur oOduller gretmenlerin kgisel c¢abalarinin takdir edilmesi ve
ddullendirilmesi bakimindan 6nemstaBultin bunlara r@men @&retmenin siniftaki
performansi ve maa arasindaki banti bircok OECD ulkesinde olgu gibi

Romanya’da da zayiftir.

Ogretmenler genel olarak giencilerin elde ettikleri sonuclarin kendilerinin
onlara ne vergi ile direkt ilgili oldugunu kabul etmek istememektedirler. Denetim

kurullari iyi bir performans yonetim sisteminin igir kendi kendine deerlendirmeyi
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getirecginden kendi rollerinin zayiflayagani disinmektedirler. Bakanhk da
okullardaki 1yi bir performans ydnetim sistemininkubdlar Gzerindeki etki ve
kontrollerini azaltacgini disiinmektedir.Iste bu sebeplerden dolayr Romanya’da kisa

vadede efektif bir performans yonetimi sisteminenadurtulmasi da zor gérilmektedir.

Son olarak Ulkedeki maave eitim kanununun da gretmenlerin siniftaki
becerilerine, @rencilerin gosterdikleri performansa ve yillik pmrhans yonetimi
tarafindan belirlenen hedeflere gore yeniden di&enési gerekmektedir (Millet, Ivan,
2002).

3.7. ABD BEgitim Kurumlarinda Sicil Raporu Uygulamalari

Bu bélimde ABD New York eyalet okullarinda ve IddBgaletine bal Boise

sehri okullarinda Sicil raporu hazirlama uygulamadaryer verilecektir.
3.7.1. New York Eyalet Okullari

New York eyalet okullarinda hergketmenin sicil raporu hazirlama yoluyla
performans dgerlendirmesi 6nceden haber verilerek veya verilmedila bir kereden
az olmamak kaydiyla yapilir. Bu olay muaduringrégimenin ders verme stili ve
yeteneklerini @renme acisindan da bir firsattir. Bu rapor ilgrebmene kendini
gelistirmesi icin Oneriler verilir, ayni zamanda guclioktalarinin alti ¢izilir. Bu
uygulama mudurle getmen arasinda bir diyalog eturmasi ve sinif i¢i sorunlarinin
¢cbzllmesi bakimindan da 6nemlidir.sa§ida goOsterilen form New York eyaleti
okullarinda okul muddurleri tarafindargr@tmenlere yapilan performansggdendirme

icin eyalet gitim bolumu tarafindan hazirlangndrnek bir formdur. (Highered, 2006).

OGRETMEN DEGERLENDIRME
Okul ismi ;
Okul Bolgesi
Ogretmen Ders

Ogrenci sayisi

Degerlendirme siresi gedendirme tarihi___
Her maddeyi sagidaki Olgcege gore notlayiniz.

G=lyi 1=Gelisme Bekleniyor N=Go6zlemlenmeli U=Yetersiz

A. Ogretme Teknikleri
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[EEN

. Defter ve dier araclari verimli olarak kullaniyor.

N

. Ders ice@i hakkinda yeterli bilgiye sahip.

3. Mevcut materyalleri verimli olarak kullaniyor.

4. Konulari acik ve pratik bgekilde anlatiyor.

5. Derse grenci katilimini sgliyor.

6. Amaci olan mantikli ve geik edici sorular soruyor.

7. Ogrencilerine uygun ve ilgilerini gcekebilecek dessskliyor.

8. Dezisik yeteneklere sahipgdenciler igin dgisik ogretim
uygulamalar kullanabiliyor.

9. Motivasyonu sgiyor.
B. Verimli Planlama
1. Gsretmenin hazirlikli oldgunu gostermesi

2. Oprencilere verilen direktiflerin iyi dgiintlmis ve

tanimlanmg olmasi.
3. Sinif materyalleri organize ve hazir bulunuyor.

4. ihtiyac olundgunda bir zenginkgirme ve iyilestirme sa&liyor.

5. Ilerlemeyi uygun bigekilde planliyor.

6. Ogrenci 6devlerini 6zenli bigekilde planhyor.
C. Ogretmen/Q@renciiliskileri

1. Gsrencinin derse ilgisini ve dikkatini gayor.

2. Birey veya gruplarla yapici olarak gabiliyor.

3. Kargikliklari 6nlemek icin bir rutin olgturuyor.

4. Ozguiven sahibi, sesine ve vicut diline hakim.

5. Duzeyi diguk ¢grencilerin tatmin etmeyen cevaplarini
olgunlukla kasilyor.
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6. Ogrencilere olumlu ifadeler kullaniyor.
7. Gprencilere destekleyici ifadeler kullaniyor.

8. Samimi ve saygll birgietmen @renci iliskisi kurabiliyor.

D. Sinif Ortami
1. Derli toplu ve ilgi ¢ekici bir ortam var.

2. Ogretmen uygun Isisik ve havalandirma konusunda bilgili.

E. Ovguye Dger Ozellikler
F. Gelisim icin Oneriler

G. Mudurin Yorumlari

Maddar : Tarih
Ogretmen : Tarih
3.7.2. Idoha Eyaleti Boisgehri Okullari

Boise, ABD’de Idaho eyaletine gla yaklasik 25000 @renci ve 3900 g@tmenin
bulund@gu bir sehirdir. Asagidaki form Boise sehri ba&imsiz gitim departmani
tarafindan hazirlanan gtetmenlerin  sicil raporu hazirlama yolu ile idari

degerlendiriimesine yonelik bir formdur (Boisescho®§06).

BOISESEHRI OKUL BOLGES
Ogretmenlerinidari Gozlemi
Ogretmen Konu h Tari

A. OGRETMEN NITELIKLERI
1. Planlama mevcutmu?
a. Bolge mufredatina uygun yazili ders plani

b. Tutarh Ggretim icin dgtunceli bir planlama(ders akj yapisi ve sirasi)
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c. Hedefler / amaclar
d. icerik ve pedagoiji bilgisi

2. Cevre\Yonetim mevcutmu?
a. Prosedur ve beklentilerin saptanmasi

b. Karsilikli saygi ve dostca gki(0grenci davrarginin yonetilmesi)
c. Duzenli ve guvenli bir fiziksel ortam yaratilmasi__

3. Ogretim uygulamasi nasildir?
a. Ogretim elemanlarinin uygulamalari

b. Dogru ve net ileim

Aktif katilim (6grencileri soru sormayagtenmeye ve tagmaya dahil etme)

o

o

Konu ile ilgili geri-bildirim

. Icerik ve pedagoiji bilgisi

()

4. Profesyonel sorumluluklar mevcut mu ?
a. Dogru/zamaninda kayit tutma
b. Profesyonel beklentilerin katanmasi (dakiklik, toplantilara katiimglevler)

Daire kiyle ilgili konulara dikkat (formlar, raporlar)

o

d. Profesyonel tavirlar (konma, kiyafet)
B. OGRETIM ELEMANLARI

1. Hedefin Elemanlari

a. Durum : @renimin olacg! ortam
b. Ogrenme : @rencinin ne grenece;
c. Davrang . Grencinin yaptiklari

d. Performans : §encinin @rendiini nasil gosterdii
2. Qgretmenin Eylemleri
a. Konuile ilgili:
- bilgi____

- soru
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—  aktivite sglamak
b. Ogrenen kginin cabalarina karlik vermek
c. [ zorluk dizeyinde gretme

3. GOrev analizi

a. Ogrenmeyi tanimlamak
b. Siraya gore grenmek
C. Geri bildirim araclari gegtirmek

4. Takip etme ve ayarlama

a. Ogrenci davrargini gbzlemleme: Nasil tepki veriyorlar?
b. Ogrenci davrargini kontrol etme: @renciler derse katiliyor mu?
C. Tepkileri yorumlama: Bir sonraki adimim ne olacak?
d. Tepkiye gore hareket etme
- llerleme

—  Pratik: Rehberlik altinda pratik veyadmsiz pratik
—  Yeniden @retme

- Amaci dgistirme: Qsrenciler @renime devam etmeden 6nce

daha fazla 6n bilgiye ihtiyac¢ duyabilirler.

C. OGRENMENIN PRENSPLERI

1. Motivasyon: @rencilerin @renme amagli konsantre olma olasiliklarini arttirma
a. llgi: Alisilmisin dsinda, canli, grenen kiiyle alakali olma__
b. Basari: Zorluk derecesiyle belirlenir (uyumg@ama ve dgistirme)

c. Alaka derecesi: Yakinlik, mesafe, malzeme kullandgeenci

katilimi

d. Hisler: Kagilikli saygi
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Sonug bilgisi: Spesifik ve hazir olma

2. Aktif Katilm

a.

b.

C.

d.

Aleni hareketler “Elini kaldir” ve aleni olmayan teketler “Diun”
Bekleme zamani
Batin @rencilerin katihmi

Ogrenci katiimini gozlemleme

3. Gelecekteki @enmeye Konsantre Olma

a.

b.

C.

Daha 6nceki deneyimlerlegkili olma
Yeni amagla bgantili olma

Amacin @renme olmasi

4. Akilda Tutma

a.

Anlam: Ggrenen kiiyle ve konuyla alakali olma__
Modelleme:istenen davrag, Uriin, ve performans__

Pratik: Kisisel dgzisimlere uyum sglama (ne kadar?, ne surede?) |
Hisler

Transfer ve uygulama: g@enmeyi dger durumlarda da

kullanabilme

5. Destek

a.
b.

C.

Olumlu: Cesaret verme veya arzu edilen sonuclardestekleme
Olumsuz:istenmeyen davragiarin sonugclari hakkinda bilgi verme

Ortadan kalkmalstenmeyen davraglara onay vermeme

6. Kapany

a.

b.

Ogrenmenin Ozeti ve sentezi: Bir konuyu veya dersirbek

Batin grubun katihmi: Sézli, yazih, veya gosterdayali
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3.8. ABD Bgitim Kurumlari ile Turk E gitim Kurumlarinin Sicil Raporu
Uygulamalarinin Kar silastiriimasi

Yukarida ABD de 2 okul bolgesinde yer alan okul inlerinin &gretmenlerine
uyguladiklari sicil raporu hazirlama yolu ile yamlperformans gerlendirmelerine yer
verilmistir. Ornek formlar incelenginde Idoha eyaletine ih Boise sehrinde
uygulanan dgerlendirme formlarinin daha kapsamli gidwanlgiimaktadir.

Bu bolumde Tiark gtim sistemi ile ABD gitim sisteminde Boisesehri

okullarinda uygulanan sicil gerlendirme formlarinin karastirilmasi yapilacaktir.

1. Turk egitim sisteminde gitimciler icin hazirlanmyg ayri sicil raporlari
yoktur. Tum devlet memurlarina sicil yonetngeliesaslarina gore
hazirlanan dgerlendirme formlari kullaniimaktadir. ABD gitim
sisteminde ise her eyaletin bazen de her eyalettkl fboélgelerin

egitimciler i¢in uyguladiklar 6zel desrlendirme formlari vardir.

2. ABD de bitin dgerlendirme sorular sle alakahdir. Turk @tim
sisteminde isesahsiyet dgerlendirmesi adi altindagtetmenin kumar
alkol, sir saklamasi, kotu skanhklari vb. kgisel 6zellikleri

sorgulanabilmektedir.

3. Turk esitim sisteminde uygulanan gerlendirme formlari” Sahsiyet
Degerlendirmesi”, “Sicil amirinin memurun mesleki gfdii hakkindaki
notlar1”, “Sicil amirlerinin memurun yoneticilik diyeti hakkindaki
notlan”, “ Sicil amirlerinin yurt dginda goérevli memurun ehliyeti
hakkindaki notlari” adi altinda 4 bolimden ghaktadir. ABD gitim
sisteminde ise “@etmen nitelikleri’, “Cgretim elamanlar”,
“Ogrenmenin prensipleri” ismi altinda 3 bdélimden sohaktadir. Bu
bolumlerin altindaki sorularin gdili gi ve isle alakali olma durumlarina
bakildginda ABD eitim sistemindeki sorularin dahalevsel oldgu
gorilmektedir.

4. ABD egitim sisteminde @retmenin ders plani yapmasi ve pedagoji
bilgisi ile ilgili sorular mevcuttur. Ancak Turkggim sisteminde bdyle

bir dezerlendirme sorusu bulunmamaktadir.
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. ABD egitim sisteminde dgerlendirme sorularindagéetmenin gevreyle
ve yonetimle ilgkilerinin ¢sesitli sorularla sorgulamasi yapilmaktadir; bu
kapsamda prosedur ve beklentilerin saptanmasyjikarsaygi ve dostca
iliski kurulmasi, @renci davrarminin yonetilmesi, dizenli ve guvenli
fiziksel ortam yaratilmasi gibi sorular sorulmaktadncak Tirk gitim
sisteminde benzer olarak tek soru ile “ Amirlerineesai arkadgarina,

is sahiplerine kan tutum ve davragi” sorulmaktadir.

. ABD egitim sisteminde @retmenin @retim uygulamasini nasil yapt)
Ogretim malzemelerini nasil kullangl] 6grenciyle iletsim kurup
kuramadgi, Ogrencilerde aktif katilimi sSgayip s&layamadg!,
ogrencilerde geri bildirim gdayip sa&layamadg detayll olarak
sorgulanmaktadir. Turkggim sisteminde ise bu sorulari kdayacak bir

degerlendirme sorusu bulunmamaktadir.

. ABD egitim sisteminde @retmenin profesyonel sorumluluklari, ga
ve zamaninda kayit tutmasi, dakgkli toplantilara katilma orani,
konusuyla ilgili form ve raporlari tutma durumu,rkema ve kiyafet gibi
profesyonel tavirlari sorgulanmaktadir. Tarlgiten sisteminde ise
“Gorevini yerine getirmede cakanligi, kabiliyeti ve verimlilgi”,veya
"Disipline riayeti” gibi sorular vardir. Bu sorulabirebir ABD deki
deserlendirme sorularini k@tayan sorular olmamakla beraber yakin

kabul edilebilir.

. ABD egitim sisteminde @retmenin eylemleri, gretmenin @&renim
yapilan ortami hazirlama durumu,gréncinin @rendigini nasil
gosterdgi, Ogretmenin geri bildirim araclarini gefirme durumu,
ogrencinin  @retmene tepkileri, grencinin derse katiim durumu,
Ogrencinin 6n bilgi ihtiyacini tespit etme, gerekingetersiz grencilere
yeniden @retme kabiliyeti, rehberlik bilgisi gibi gerlendirme sorulari
bulunmaktadir. . Turk @im sisteminde ise bu sorulari kdayacak bir

degerlendirme sorusu bulunmamaktadir.

. ABD egitim sisteminde @retmenin ilgisi, alaka derecesi,saa durumu,
insanlarla saygili ilegimi, hazir olma durumunu sorgulayan

deserlendirme sorulari mevcuttur. Tarkgiem sisteminde ise benzer
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olarak “Gorevine bglilig ve i heyecan!”, “Iintizam ve dikkati” gibi

sorular bulunmaktadir.

10.ABD egitim sisteminde @retmenin @renen ksiyle alakali olma
durumu, ksisel desisimlere uyum sglamasi, istenmeyen davralarin
sonugclarl hakkinda gbenciye bilgi vermesi, istenmeyen davrdana
onay vermeme, @etmenin dersi bitirirken yag 6zet ve sentezi, butin
sinifin derse katihminin g&nmasi, amacingéenme olmasini gama
durumu gibi dgerlendirme sorulari bulunmaktadir. Turkgiten
sisteminde ise bu sorulari kdayacak bir dgerlendirme sorusu

bulunmamaktadir.

11.Tark egitim sisteminde her dgrlendirme sorusuna 100 Uzerinden not
verilmekte sonra bu notlarin aritmetik ortalamdsimaaktadir. Ancak bu
notlarin neden belirtilen sayr kadar ofduu gosteren olgutler acik
degildir. Okul muduart gerekce gostermeksizin kendisiyatifi ile
istedgi notu verebilir daha acik bir deje okul mudurinin bir
deserlendirme sorusuna verggenot 70 de olabilir 80 de bu ger bir
kistasa dayanmaz ve sorgulanmaz. ABim sisteminde not verilmez

okul mudurd tespitlerini yazar.

Genel olarak bakil@inda Tdrk @itim sisteminde kullanilan
degserlendirme formunun tim devlet memurlarinda aynmasi sorularin
Oogretmenlik meslgiyle alakali olmamasina yol agmaktadir. Bu durumda
degerlendirme formunun amacina gt@adgl soOylenebilir. ABD  gitim
sisteminde ise gerlendirme sorularinin hepsinigrétmenlik meslgi ile alakal
olmasi ve iceriklerinin dolu olmasigtetmen icin daha dou deserlendirme

yapilmasini mumkin kilmaktadir.

3.9. 2005 Dunya Bankasi Raporunda Turk Eitim Sistemindeki Performans
Degerlendirmeye Bakis

Tarkiye’'deki esitim sistemi, yerel okullara dizenli destek ve tékgardim
sgilamada yetersiz bir altyapiya sahiptir. MEB ile bkuarasindaki en 6nemli muhatap
illerde okullarin denetlenmesinden sorumlu olamataksil 6nemi grenme ve gretme
isleri yerine idari §lere veren denetcilerdir. Denetciler en azindargdkir bélgede

okullar denetlemekle sorumludurlar vgiten 6gretime nazaran idari konulara daha
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¢cok dnem vermektedirler. Genellikle okullarin gelesi veya sinif pedagojisi ile ilgili
tavsiyeler denetciler tarafindan okullara resmiyailla iletiimemektedir. Halihazirdaki
sistem her bir okulun ihtiyaclarina cevap verecgkilde yapilandiriimangi ve

ogretmenlere siniftakigrenim dizeyini artirmak konusunda desteiaaamstir.

Okullara @retmen ve yoneticilerin kisel gelsimini sgzslama amaciyla
verilen destek sistematik bgekilde organize edilmemive @retimin ytksek kalitede
yapiimasindan sorumlu olan merkezi sistemlerglammamstir. (Orn: Mifredati
belirleyen kurumlar, @etmen atamasini yapan kurumlar, denetim kurulidri)
Profesyonel gretmen geliimi igisleri Bakanlg’'na basli olan hizmet ici gitim bolimi
tarafindan yuratilmektedir. Bu ¢ghnalar merkezi veya yerel olarak ydrttilen kapsamli
seminer ve toplantilar vasitasiyla surdiridlmektkattadegserlendirme sonuclari bu

calismalarda kullanilmamaktadi§&hin, 2004).

Egitim sistemi her bir okula cevap verme konusundeengezdir. Bunun
iki nedeni vardir. Birincisi denetgilik sistemi dkara destek olacak ve olumlu yonde
katki sglayacak bir bicimde yapilandiriimagtir. Bircok Ulkede denetcilik sistemi
okullarin gelsimine katki sg@layacaksekilde bicimde yapilandirilrgtir ve denetgiler
okullara gitim ve pedagojik alanlarda destekgkalar. ikincisi okullara yeterli kaynak
sglanamamakta ve genbutcesel bir yetki sunulmamaktadir. MEB da ped&gog
teknik ihtiyaclari konusunda okullara dizenli biestek vermemektedir. Kisacasi
birokrasi ve okullar yapilan gerlendirmelerin sonuclarini verimli bir bi¢cimde

kullanamamaktadir (Gershberg, 2005).
3.10.1lgili Ara stirmalar

Bu boliimde gitim kurumlarinda performans gerlendirme uygulamalari ile

ilgili dogrudan veya dolayli olarak yapilan gtremalara yer verilmgtir.

Erken (1977) tarafindan yapilan ge@tmenlerin sicil sistemini gerlendirmesi”
konulu aragtirmasinda, MEB’'na kg ortadsretim okullarinda hizmet etmekte olan
ogretmenlerin sicil yoninden derlendirilmesi ile ilgili genel problemleri tesptmek,
ogretmenlerin  dgerlendiriimeye bakl tarzlarini belirlemek ve objektif bir

deserlendirme sisteminin gatiriimesine katkida bulunmak amaclargtm.
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Arastirma bulgulari sicil dgerlendirme sisteminin yeniden ele alinmasi geie
ortaya koymsg olup bu gorgler isiginda etkili ve verimli bir dgerlendirmenin

yapilabilmesi icin gagida belirtilen dnerilere yer veriltir.
1- Deserlendirme baski araci olmaktan cikarilip acik lggterilmelidir.

2-Degerlendirme konusu olacak hedeflerin tespitindgretimenin gorgu

alinmali, karar surecine katihmiganmalidir.

3- Degerlendirme amaclara wiaada bir ara¢ haline getirmeli, @&lendirmenin

kendisi bir son olmamalidir.

4- Degerlendirme kusur arama icin gk gelistirme gostermesine yonelik

olmalidir.

5

Deserlendirme sirecine okul yonetimgrénci ve veli katihmi sanmalidir.

6

yapiimaldir. Bu olgumler @timinin genel ve dersin amaclar ile uygunlukskie

Osretmen dgerlendirmesi gitim ile ilgili olgekleri ihtiva eden formla

etmelidir.

7- Degerlendirme o6dullendirme #kisi mutlaka sglanmali. Motive edici bir

odul sistemi olgturulmalidir.

8- Mesleki bilginin dgerlendirilmesi uzmanlar’dan ajmus bir kurul tarafindan

yapilmalidir.

9- Sahsiyet dgerlendirmesi veli-grenci temsilcisi ile okul mudurft

tarafindan yapilimahdir.

10- Deserlendirmeler donem sonlarinda yapilmali ve hede$@pmalar hemen

ilgiliye bildirilmeli ve tedbir alinmalidir.

11- Standart form yerine okul ve cevre Ozelliklerintiva edecek esnek

formlarla dgerlendirme yapilmalidir.

Kaya (1998) tarafindan yapilarilkdgretim kurumlarinda sicille derlendirme
Ankara ili ornei” konulu argtirmasinda, sicil raporu’'nda yer alan sorular ve bu
sorularin dgerlendiriimesindeki esaslara gia olarak belirlenen o6lgutlerin (notlarin)
yeterligi, sicil raporlari ile yapilan dgrlendirmelerin personeli ve hizmeti ne oranda

gelistirdigi veya gelgtirmedigi, sicil raporlarinda yer alan gerlendirme maddelerinin
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cevre kaullarini dikkate alabilecek durumda olup olmadin ortaya cikariimasi

amaclanmytir.

Arastirma bulgulari sicil raporunda yer alan maddelesbjektif olmadgl ve
bazi maddelerinde uygun olmgdisonucuna varilmi ve gagidaki Onerilere yer

verilmistir.

1- Sicil raporunda yer alan maddelerin gereklive bu maddelerin objektif
Olculebilirligi konusunda cajmalar yapilarak, maddeler ve maddelerdeki ifadelerd

gerekli dizenlemeler yapiimalidir.

2- Sicil raporlarinda, 6zellikle de subjektif biegbrlendirmeye neden olabilecek
Ozellik gbsteren maddelerin rapordan c¢ikariimagumyolacaktir.

3- Deserlendirilenlerin eksikliklerini gidermeleri ve huka uygunluk acisindan

sicil raporu sonuclar gerlendirilenlere aciklanmalidir.

4- Deserlendirme surecine @erlendirilenlerin  katiliminin  gganmasi
objektifligi saglayacaktir.

5- Degerlendirme sonugclarindan hizmet igitem ihtiyaci belirlenebilmelidir.
6- Deserlendirmelerde 6nyargilar engellenmelidir.

7- Sicil amirleri arasinda gerlendirmede goxii birligini saglayici dnlemler

alinmalidir.

8- Ilkogretimde sicille dgerlendirmeye yeni bir model 6nerisi getirecek

calismalar yapilmalidir.

9- Yonetici ve @retmenlerin, dgerlendiriimesinde kullanilan sicil raporlarina
yonetici ve @&retmenlerin @retim yontemleri, ardirma ve uygulama yeteneklerini

Olcen maddeler konulmaldir.

Kuguoglu (1997) tarafindan yapilan 8fim yoneticisinin, yonetim sireclerinde
gosterdikleri performans bakimindan Ustleri ve amstta dgerlendiriimesi” konulu
argtirmasinda, MEB merkez ddlatinda gorevli gitim yonetimi eitimi (yonetim
formasyonu) almgyi ve almamy (yonetim formasyonsuz) yoneticilerin, ybnetim
sureclerinde gosterdikleri performans bakimindartlamas ve Ustlerince nasil

degerlendirildiklerine cevap bulmak amaclargtm.
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Bu aratirma; yoneticinin astlari ve Ustleri tarafindargedendiriimesi yolu ile
yapilms bir argtirmadir. Argtirma neticesindesagidaki sonuclara ukalmistir.

1- Egitim yonetimi alaninda kurs ve seminerlere katilngtkyenlerle, mastir ve
doktora programlarina devam etmek isteyenlere Kefi tkolaylik sglanarak bu
programlara katilmalari, bdylece yoneticilerin &amda yeni bilgi ve beceri
kazanac@ ve mesleklerinde daha ¢zeuli olacaklari sdylenebilir.

2- Egitim yoneticilerinin hizmet ici gitimini Ustlenecek yegtirme merkezi
kurulma calgmalari strduirilmektedir. Merkezin kurulmasiyla lilgialismalarin kanun
taslazl halinde kaldgl, boyle bir gitim yonetimi egiticisi yetistirme merkezinin bir an
once kurulmasi blyuk bir ihtiyaci kaanacag soylenebilir.

3- Yonetici kadrolara atamalar, kariyer ve liyakhkkate alinarak, éncelikle

egitim yonetimi eitimi almis yoneticiler arasindan yapilmalidir.

Okut (2002), tarafindan yapilan “Okul mudurlerimerformans alanlarindaki
yeterliklerine ilgkin Ogretmen degerlendirmeleri” konulu argirmasinda, ilkgretim
okulu mudurlerinin performans alanlarindaki yetdédriine iliskin 6gretmen algilarini
saptamak amaclanghir. Bu aratirma ile ilkégretim okullari mudurlerinin performans
alanlarindaki yeterlikleri belirlenmeye cgalmis olup aratirma sonucundasagidaki
Onerilerin yapiimasi uygun goralrgtiar:

1- Okul mudarlerin personel ggini etkinliklerine, @&renci rehberlii ve

gelisimi etkinliklerine odaklanmalari gerekgtistylenebilir.

2- Okul madurlerin, okullarinda ¢ikan sorunlargeti calsanlarin yardimlariyla
tanimlayip analiz etmeli ve sorunlarin c¢ozimlerifigkin calsanlarin gorglerine

bagvurmalidir.

3- Orgltlerde ¢agan & gorenlerin, hedeflerden haberdar edildiklerindexldfe
ulasmak amaciyla fazla catiklari bir gercektir. Bu nedenle okul muddrleri,

Ogretmenleri ve dier calsanlari yil icindeki hedeflerden haberdar etmeleirl

4- Okul muaddrleri, @retmenlerin ve der calsanlarin gudilenme

kaynaklarindan haberdar olmalidirlar.
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5- Ogrencilerin akademik Barilarinin artmasini g@amak, okulun olumlu
imajini gevreye duyurmak isteyen tim okul midurdeplum, medya ve aile skilerine

odaklanmalidir.

Bostanci (2004), tarafindan yapilan “Turkiye’deksmi ve 0Ozel ilk@retim
okullarinda @retmen performans yonetimi” konulu ghamasinda, gretmen
performans yonetimi faktdrlerinin performans oleiitlolarak ilk@retim okullarinda
uygulanmasinin kabul edilme diizeyi ve bu faktonlgrerformans olcutleri olarak resmi
ve Ozel ilk@retim okullarinda uygulanma dizeyinin saptanmasiagammstir.

Arastirma neticesinde elde edilen sonugclar ve dneaglafida belirtiimitir.

1- Halen mevcut denetim sistemindegréimenler sadece ilkdetim
mifettsinden gelen dgerlendirme sonucuyla babasa kalmaktadirlar. Okullarda
ogretmenlerin yonlendirilmelerini ve mesleki génlerini sgilayacak destek yapilar
yoktur. Bu sekilde @&retmenlerimizin, kendilerinden beklenen performansi
gosteremeyecekleri aciktir. MEB’ gli tarafindan @gretmen performans ydnetimi
faktorlerinin performans odlcgitleri olarak, iltetim okullarinda uygulanmasina yonelik
gerekli yasal duzenlemeler yapilmali v@rétmen performans yonetimi okullarda

uygulanmalidir.

2- Arsgtirmadan, @retmenlerin  performanslarinin  glrlendirilmesinde,
degserlendirmenin  nesnefline inanmamaya yonelik olumsuz tutumlara sahip
olduklarina ilskin destekleyici bulgular elde edilgtir. Bu nedenle performans
yonetimi sisteminde en cok kullanilan yontem olé@gretmenlerin daha guavenilir
sekilde deerlendiriimelerini sg@layacak 360 derece coklu gilendirmeye tim

okullarda gecilmelidir.

3- MEB'lig1 ve ilkogretim Okulu yoneticileri tarafindan okullarda ve ubk
disinda @retmenlerin  mesleki gelimini saslayacak grup halinde ve bireysel

performans gedtirme etkinlikleri dizenlenmelidir.

4- Opretmen performansini yonetmekle sorumlu okul yaileti ve mevcut
sistemdeki sorumlular olan ilgtetim mdifettsleri 6gretmen performans yonetimiyle

ilgili egitime alinmalidirlar.

5- Ogretmen ve yoneticileri performanslarini artirmayaotive edecek
performansa gh 6deme, meslekte kariyer sistemi, vb. 6zendgicgetirilmelidir.
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6- Ilkogretim mufettileri ve diger tst amirlerce getmenlerin kutlanmasi ve
icsel odullerle édullendirilmeleri performanslarosiumlu yonde etkileyecektir. Bu konu

da yeni bir 6dul yonetmedi gelistirilmelidir.

7- Okul yoneticileri, ilk@retim mufettgleri ve @&retmenler, performans
beklentilerinde agiklik ve okul ortaminda iyi skiler igin iletisim seminerine

alinmalidirlar.

Karagozglu (1972) tarafindan yapilan “TlUrk géim dizeninde bakanlik
mifettislerinin roli” konulu argtirmasinda denetim ilkeleriyle ilgili 6Gnemli bulgul

ortaya ¢ikmgtir. Bunlar;

1- Ogretmenler, tefi sisteminin gitim-6gretim faaliyetlerinin geltirilmesine

yardim ettgine inanmamaktadirlar.

2-  Opretmenler tef§ raporlarinin  objektif  oOlgitlere  dayanmpdi

goristindedirler.

3- Opretmenler mifetgleri rehberlik edecek otorite kay@a olarak

gormemektedirler.

4- Osretmenler mifetlerin insan ilikilerini 6n plana almalarini belirtmelerine

karsin, mufettsler teknik alana dncelik verilmesi gerektgoristindedirler.

5- Miufettis ve @retmenler sorgturma glerinin mifettslerden alinmasi ortak

gortsindedirler.

Ozdemir (1990) tarafindan yapilan “Orgaétim Kurumlarinda Denetim”
konulu aratirmasi 292 bakanlik miufeginin katihmiyla yapilmgtir.  Arastirma
neticesinde dnemli bulgular ortaya ¢ilstm Bunlar;

1- Denetimlerde uyulmasi gereken hususlarda nigléstten cok “@retmeni
brary mufettsi denetlemelidir” konusundaki fikir bigine ulamislar; bunu sirasiyla
“denetim sonrasi getmenin gorgll alinmali, hatalar ve eksiklikler kendisine
soylenmedir”, “Sinif i¢cinde tenkit yapiimahdir”,“6gretmeni dgerlendirirken okul
mudurianden bilgi ainmahdir”, “gretmenlerin caymalarinin hangi olgllere gore ve ne
tarzda dgerlendirilecgi hususunda kendileri aydinlatiimalidir” konularaniikir birli gi

sglanmstir.
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2- “Oncelikle denetlenmesi gereken okullar’ ventéiziyaretlerinin siiresi”
konularinda mufetgler “istikrarli, oturmy olan okullar sirekli denetlenmelidir ve he
ilde milli egitim mudurligt ve valiliklerce ortaklga belirlenen okullar denetlenmelidir”
ve “sinif ziyaretlerinde siregéetmenin kidemine gore belirlenmelidir” g@§lérine

cogunlukla katiimglardir.

3- Mufettiler, “rehberlik gbreviyle sogturma-dgerlendirme yapma gaorevinin
ayni kside toplanmasi” etkeninin yukarida sayilan etkedder daha az rehbeiii
engelledgini  belirtmislerdir.  “Mufettislerin ~ 6gretmenleri  dgerlendirmedeki
yetersizlikleri” etkeni ise mufetfierce rehberfii en az engelleyen etken olarak
gosterilmitir.

4- “Mufettiglerin temel gorevlerini yerine getirebilme derecélene iliskin
bulgularda mufetglier rehberlik ve denetleme gorevlerinde, incelenee sergturma

yapma gorevlerine gore daha etkili bulurghaudir.

Kale (1995) tarafindan yapilarilkogretimde mufett yonetici ve @retmen
etkilesiminin egitime etkileri” konulu bir argtirma yapilmgtir. Arastirma sonuclarina
gore; mufet§ ve yoneticiler birbirlerine daha yakin dinmekte, gretmenler ise
mifettis ve yoneticilerden farkli gosgtedirler. Mesleki rehberlik hizmetlerinin
gereklerinin tam olarak yerine getiriimgdi 6gretmenlerin gereksinimi olan yardimin
yapilmadgl, mesleki rehberfin amacina ulkamadgl, mufettglerin  denetim
hizmetlerinde yetersiz kaldiklari ortaya ciktm Denetim boyutuna gkin bir 6neri
olarak; denetim faaliyetlerinde kullanilacak olgulee uyulacak ilkelerin 6nceden
belirlenerek denetlenecek personele bildiriimesi #@enetim sonunda ilgililerle

gorisulerek bilgi verilmesi getirilmytir.
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BOLUM IV

4. YONTEM

Arastirmanin  bu bdlumuinde, atama yontemi ile ilgili bilgilere yer
verilmektedir. Aratirmanin yontemi kapsaminda, stremanin modeli, evreni ve
orneklemi, veri toplama araci ve verilerin c¢cozunmesine ilgkin bilgiler yer

almaktadir.
4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma,  sicil raporu yoluyla performans gelendirmede mevcut duruma
yonelik sorunlari ve beklentileri, goetmen ve yonetici goslerine dayali olarak,
aratirmacilar tarafindan getirilen bir anket aracifiiyla elde etmeyi amaclayan tarama

modelinde betimsel bir camadir.
4.2. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evrenini 2005-200&etim yilinda Elaz ili merkezinde bulunan
157 ilkdgretim okulunda gorev yapan 281&rétmen ve 263 okul yoneticisi, 30

orta@retim kurumunda gorev yapan 1313rétmen ve 317 yoneticiden ghaaktadir.
4.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin orneklemini ise, Elazil merkezinde bulunan 5sgim bolgesinin
her birinden rasgele yontemle secilen bir @igiim okulu ve bir ortagretim okulunda
g6rev yapan gretmen ve yoneticiler ofturmaktadir. Orneklemde yer alan 13 yonetici
ve 184 @retmen ilk@retim okullarinda; 20 yonetici ve 28%r@tmen ortagretim
okullarinda gérev yapmaktadir (Tablo 11). Toplarrak 33 yonetici ve 466gtetmene
anket daitilmistir. Uygulanan 499 anketten 356’si geri dorstiiil

4.4. Veri Toplama Araci ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin kuramsal cergevesini glurmak icin, konu ile ilgili yerli ve
yabanci kaynaklar tarangniinternet taramasi yapilgiicerik bakimindan caima
konusuna yakin olan agtamalar ve bunlarin veri toplama araclari incelétim Bu
incelemeler sonucu gelirilen anket maddeleri uzman g@kerine sunulmg hedef
gruptan (6rneklem grubu) géetmen ve yoneticilere sorular yoneltilerek sorudar
anlgilirh g1 test edilmg, oneriler alinmyg ve uygun bulunmayan maddeler cikargim

Arastirmada, yoneticilerin ve getmenlerin belirtilen ifadelere ait katiima duzayl
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“Her zaman ", “Cg@u zaman”, “Arasira”, “Nadiren” ve “Hicbir zaman” robk Uzere

besli likert tipi dereceleme 06lge kullanilarak tespit edilmeye calimistir. Anket

formu, dort bolim olarak (Yasa ve yonetmeliklerdemynaklanan sorunlar, Orgiit
ikliminden kaynaklanan sorunlar, okul mudurinunigretslik diizeyinden kaynaklanan
sorunlar, Performans gerlendirme sonugclarinin ggimcilere yansimasindan
kaynaklanan sorunlar) dnceden giilmistir. Anketlerin okullarda uygulanabilmesi
icin gerekli izinler alinmy ve alinan izin belgeleriyle birlikte anket formala

cogaltilarak aragtirmacinin kendisi tarafindan okullaragdamis ve toplanmytir.

Tablo 11. Orneklemde Belirtilen Okullarda Gérev Yapan Yonetici ve Geretmen Sayilar

YONETICI OGRETMEN
Sinif
Okulun Adi MO |\ | amket | anket | % | renooriik| Anket | Anket | %
Ogretmen

Balakgazi L. 1| 4 5 4 | 80 99 80 51 64
gggﬁi'f’;dfdd'” 1| 2| 3 3 | 100 34 30 | 24| 80
75.Y1l L. 1| 2 3 3 | 100 37 35 | 30| 86
Gazi L. 1| 5 6 4 | 67 79 700 45 64
Karsiyaka L. 1| 2 3 3| 100 33 33| 30| 91
Enver Pgai.O.0. 1 2 3 3 | 100 47 45 40 | 89
Salim Hazard

LO.0. 2l 1] 1| 2 2 | 100 15 15 | 14 | 93
100.Y111.0.0. 1] 1 2 2 | 100 32 30 | 23| 77
Mustafa Kemal.O.O. 1 2 3 3] 100 51 50 41 | 82
Gazi Osmanpai.0.0.| 1 2 3 3| 100 39 35 28 | 80
Toplam 10| 23| 33| 30| 95 466 423 326 81

Kaynak: Elazig il milli e gitim mudurlu gi

4.5. Verilerin Cozumlenmesi
Deneklerden elde edilen gglér cinsiyet, medeni durum, okul ttrl, gorev tard,
brary ve hizmet yili bgimsiz dgiskenlerine gore, dgskenlik ¢cézimlemesi ve t

sinamasi yapilarak ¢ozumlerytim.

Uygulama sonucunda toplanan veriler sayisatitarak bilgisayar ortamina
aktariimstir. Ogretmen ve yoneticilerin sicil raporu hazirlama kemodaki dglinceleri
ve beklentileri hakkinda gésieri cézimlenirken, olumsuz maddeler 5, 4, 3, puan,
olumlu maddeler ise 1, 2, 3, 4, 5 puggklinde siralanngtir. Veriler SPSS 13.00 for
Windows programiyla gerekli istatiksglemlere tabi tutulmgtur.
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Arastirmada belirlenen Igamsiz dgiskenlerden cinsiyet, medeni durum, okul
turt ve bram degiskenleri acisindan deneklerin verdikleri yanitlansanda bir farklilik
olup olmadgini belirlemek amaciyla lgamsiz 6rnek t sinamasi (Independent Samples t
Test) uygulannstir.

Hizmet yili ve gorev turu dgskenleri agisindan, deneklerin yanitlari arasinda
bir farklihgin olup olmadgini belirlemek amaciyla, denek gruplarinin homogdup
olmama durumuna gore parametrik veya parametrikapém tek yonli daskenlik
cbzimlemesi yapilmntir. Uygulanan dgiskenlik ¢ozimlemesi sonucunda, Pgee
anlaml ise hangi gruplar arasinda anlamlilik bdlgunu ortaya koymak icin En Az
Anlamli Fark Sinamasi (LSD — Least Significancef@#nce) uygulanngtir.

Arastirmaya katilan yonetici ve goetmenlerin katilma dereceleri ve bu
dereceleri kanlayan rakamsal dgerler gagidaki cizelgede verilngtir. Yonetici ve
Ogretmenlerin sorulara verdikleri yanitlar .05 ve’.0k manidarlik duzeylerine gore
degerlendirilmistir.

Deneklerin katilma durumlarina goére belirlenen diee Tablo 12 de
gosterilmitir.

Tablo 12. Deneklerin Katilma Derecelerine Gore Belienen Diizeyler

Puan Katilma Derecesi Sinirlar
5 Her Zaman 4.20-5.00
4 Cazu Zaman 3.40-4.19
3 Arasira 2.60-3.39
2 Nadiren 1.80-2.59
1 Hichir zaman 0-1.79
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BOLUM V

5. BULGULAR VE YORUM

Bu bdlimde deneklerden elde edilen bulgular, gatsimedeni durum, ya
hizmet yili, okul tird, gorev turt ve brageklinde belirlenen Gamsiz dgiskenlere
gore, oOnceden belirlengiboyutlar temelinde;ayrica anlamh farkhlik gésteren

maddeler dikkate alinarak yorumlagim

Arastirma anketinde yer alan 1, 6, 7, 11, 13, 14, 18, 23, 25 numarall
maddeler‘Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Sorunlar” toyla; 2, 8, 15, 17,
20, 24, 30 numarali maddeler “Orglitiminden Kaynaklanan Sorunlar” boyutuyla; 3,
9, 2 1, 29 numarall maddeler “Okul Mudurinun Ymiglik Dizeyinden Kaynaklanan
Sorunlar” boyutuyla ; 4, 5, 10, 12, 16, 22, 26, 28 humarall maddeler ise “Performans
Degerlendirme Sonugclarinin gimcilere  Yansimasindan Kaynaklanan Sorunlar”

boyutuyla ilgilidir.
5.1. Cinsiyet Dgiskenine Iliskin Bulgular
Cinsiyet dgiskenine goére bulgular, sagida cinsiyet dgilimi ve belirlenen

orgutsel boyutlar cercevesinde ggtilen anket maddelerine deneklerin verdikleri
yanitlanyla ilgili verilerin dgerlendiriimesiyle elde edilrgiir.

5.1.1. Cinsiyet Dgiskenine Gore Deneklerin Dgilimi

Arastirmaya katilan deneklerin cinsiyetleri acisindagildmlarina bakildginda
(Tablo 13), erkek deneklerin kadin deneklerden dé&dma oldgu gortulmektedir.
Bulgular erkek deneklerin sayisinin 254gdian icindeki yiuzdelerinin ise %28,7, kadin
deneklerin sayisinin 102, gam icindeki yuzdelerinin ise %71,3 olgunu

gostermektedir.

Tablo 13. Cinsiyet Dgiskenine Goére Deneklerin Dgilimi

Cinsiyet Kadin Erkek Toplam
f 102 254 356
% 71.3 28.7 100

5.1.2. Cinsiyet Dgiskenine Gore Belirlenen Orgiitsel Boyutlara iliskin

Bulgular

Sicil degerlendirme stirecinde kalasilan sorunlar ve beklentiler ile ilgili olarak
belirlenen “Yasa ve yonetmeliklerden kaynaklanamusiar’, “Orgit ikliminden
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kaynaklanan sorunlar”, “okul mudurinin yetislik diizeyinden kaynaklanan sorunlar”
ve “Performans dgerlendirme sonuglarininggimcilere yansimasindan kaynaklanan
sorunlar” boyutlariyla ilgili olarak, cinsiyet @skenine ilgkin elde edilen veriler

tabloda sunulmaktadir (Tablo 14). Her bir boyuttilii olarak uygulanan t sinamasi

sonuglari, anlamli farkhlik durumlarina gére yolanmstir.
5.1.2.1. Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Soruar

Cinsiyet dgiskenine goére “Yasa ve yonetmeliklerden kaynaklanarurdar”
boyutuyla ilgili veriler, erkek denek grubunurg# 3.35) “arasira”’, kadin denek

grubunun é: 3.53) “c@u zaman” dizeyinde gdgubildirdiklerini géstermektedir.
Uygulanan t sinamasi bu farkgin .01 dizeyinde anlaml olgunu yansitmaktadir (t =
2.99; P = .00). Bu durum kadin deneklerin erkek eitare gore, yasa ve
yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlarin sicil rapdtizenleme surecine daha fazla

etki ettigini dustndiklerini ortaya koymaktadir.
5.1.2.2. Orgiitikliminden Kaynaklanan Sorunlar

“Orgut ikliminden kaynaklanan sorunlar’ boyutuyldgili veriler, erkek

(;:2.81) ve kadin denek ;(: 3.21) gruplarinin “arasira” duzeyinde g$ru
bildirdiklerini gostermektedir. Yapilan t sinamdmi farklihgin .01 dizeyinde anlamli
oldugunu gostermektedir (t = 5.76; P = .00). Bu durundikadeneklerin erkek
deneklere goére, orgut ikliminden kaynaklanan saunl sicil raporu dizenleme

surecine daha fazla etki gitii dustinduiklerini gostermektedir.
5.1.2.3. Okul Mudurianin Yetismislik Diizeyinden Kaynaklanan Sorunlar
Veriler, erkek éz= 2.86) ve kadlni= 3.21) denek gruplarinin yanitlarinin “ara

sira” duzeyinde oldgunu gostermektedir. Yapilan t sinamasi sonucundeplar

arasinda anlamli bir farklihk olmagligoralmistar (t= .17; P= 166.24).

5.1.2.4. Performans Dgerlendirme Sonuglarinin Eitimcilere Yansima-

sindan Kaynaklanan Sorunlar

“Performans  dgerlendirme  sonuclarinin  g#imcilere  yansimasindan

kaynaklanan sorunlar” boyutunaskin veriler, erkek %= 3.09) ve kadin i= 3.11)

denek gruplarinin  “arasira” dizeyinde gohelirttiklerini gostermektedir. Yapilan t
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sinamas! sonucunda gruplar arasinda anlaml Whifrolmadigi géralmdttr (t=.79;
P= 354).

5.1.3. Cinsiyet Dgiskenine Gore Orgiitsel Boyutlara Ait Genel

Degerlendirme

Verilerden elde edilen bulgular incelepitide (Tablo 14) cinsiyet geskenine
ait tum boyutlarda kadin deneklerin katiliminin ekckdeneklere goére fazla olgiw
gorulmektedir. “Yasa ve yonetmeliklerden kaynaktargorunlar’ boyutunda kadin
deneklerin “c@u zaman”; dier tum boyutlarda her iki denek grubunun da “agdsir
duzeyinde gorgl belirttikleri gortlmektedir. “Yasa ve ybnetmeliktleen kaynaklanan
sorunlar” ve “Orgiit ikliminden kaynaklanan sorufildmoyutlarinda denek gosleri
arasindaki farkhlik anlamh bulunrstwr. Diger boyutlarda anlamli bulunmamakla
birlikte, kadin denek goOsgleri erkek denek goglerinden daha fazla bir orani
yansitmaktadir. Bu durum sicil gerlendirme sirecinde yanan bsgta “Yasa ve
yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlar’ ve “Orgiiinitinden kaynaklanan sorunlar”
olmak Uzere tum boyutlarda kadin deneklerin olumsinde etkilendikleri ve
beklentilerinin daha fazla olgu seklinde yorumlanabilir. Ayrica erkek deneklerinde

tum boyutlar icin orta diizeyde sorun bulupdnu digtindikleri sdylenebilir.

Tablo 14. Cinsiyet Dgiskenine Gére Sicil Raporu Diizenlemesin#liskin Sorunlar ve Beklentilere
Yonelik Belirlenen Boyutlardaki Dagilim ve T Sinamasi

GRUPLAR Cinsiyet [N | i |ss |SH| T| P
Yasa ve yonetmeliklerden Kadin| 102| 353| 57| .06 009 | 00w
kaynaklanan sorunlar Erkek | 254 | 335 50| 03 '
Orgiit ikliminden kaynaklanan Kadin| 102| 321| 59| .06 576 | 00w
sorunlar Erkek | 254| 281| 61| .04 '
Okul muduaruntn yeti smislik Kadin| 102| 3.21 85| .08
dizeyinden kaynaklanan A7 | 24
sorunlar Erkek | 254| 2.86| .73| .05
Performans Deerlendirme Kadin| 102| 3.11| 54| .05
Sonugclarinin Egitimcilere 5541 3.09 4703 g 54
Yansimasindan Kaynaklanan Erkek ' '
Sorunlar

*P<.05 (Cizelge Dgeri = 1.96) *P<.01
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5.1.4. Maddeler Temelinde Bulgular ve Yorumu

Maddeler temelinde bakilginda (Tablo 15), cinsiyet deskenine gore, anlamli
farkhilik gosteren ifadeler olarak “Okuldaki orgikliminin yarattigl baski ile okul
muadard tdm @retmenleri sicil raporunda karili gostermek zorunda kalmaktadir”
(Md.2), “Sicil raporunda yuksek notla gerlendirilmek icin okul mudurayle iyi igkiler
kurmak yeterlidir’ (Md.3), “Egitim sistemimizin gekmis tlkelere gore geri kalrgligini
sicil degerlendirmesinin dgru yapilmamasindagliyorum” (Md.4), “Sicilimde diguk
puanla dgerlendiriimem @retmenlik meslginden sgumama neden olmaktadir’
(Md.5), “Mudurin, istediklerini yaptirmada, sicilegerlendirmesini bir koz olarak
kullanabilmesine gretmenler ses ¢ikaramamaktadir.” (Md.8), “Okul miidgenelde
kendisini 6n planda gosterebilmek icin, okulda gkksaarili dgretmenlere sguk
bakar” (Md.9), “Cok caktigim halde, bgarilarimin sicilime yansimagini
dUstindyorum” (Md.10), “Okul mudurt okulda istenmeyefdiir durumuna dimemek
icin, genellikle herkesi yuksek duzeyde séali gostermektedir” (Md.15), “Sicil
raporunda verilen puanin gerekcesinin yazilmaselggini disiniyorum” (Md.22),
“Okulumuzda cakkan ve bagarili olanlara genellikle smk bakiimaktadir” (Md.24),
“Mesleki alanda bilgi ve becerime guveniyor ve isiin beni dgerlendirecek
yeterlikte olmadiini digtiniyorum” (Md.29) ifadelerinde kadin deneklerinanh bir
farklilik yansitacaksekilde erkek deneklerden daha fazla bu ifadelereldkaar

gorulmektedir.

Erkek denek grubu ise anlamh farklihk gostergadeler olarak, “Okul
mudarimiz, sicil dgerlendirmesi sonucu karili bulunan personelleri, okuldgr@énme
kaltarana gelstirmek icin 6rnek olarak gostermektedir’ (Md.17%itil degerlendirme
yil ortasinda bir kez d@, Ogretim yili ba ve sonunda olmak Uzere iki kez
yapiimalidir’ (Md.23), “Gretmene sicil vermede, 1. Sicil amiri midir yardsnc2.
Sicil amiri ise mudir olmalidir” (Md.25), “Orgut likni, okul mudurinin sicil
degerlendirme sonucuna gkin dgretmenlere bilgi vermesini geamaktadir” (Md.30)
maddelerinde erkek deneklerin anlamh bir farklilfansitacak sekilde erkek

deneklerden daha fazla bu ifadelere katildiklariibpektedir.

Kadin ve erkek denekler genel olarak ifadelerigiosuniuguna “arasira”
dizeyinde katilmakla birlikte kadin deneklergitim sistemimizin gelmis tlkelere

gore geri kalmghgini sicil dezerlendirmesinin dgru yapilmamasinabagliyorum”
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(Md.4), “Sicilimde diguk puanla dgerlendiriimem @retmenlik meslginden
sogumama neden olmaktadir” (Md.5), “Cok galgim halde, bgarilarimin sicilime
yansimadiini disindyorum” (Md.10) ifadelerine “gau zaman”, “Sicil raporunda
verilen puanin gerekcgesinin yazilmasi geg@hkti disundyorum” (Md.22) ve
“Okulumuzda cakkan ve bgarli olanlara genellikle $mk bakilmaktadir” (Md.24)
ifadelerine “nadiren” dizeyinde katilim gosteghardir. Buna kagilik erkek denekler 5
“Sicilimde diuk puanla dgerlendiriimem @retmenlik meslginden sgumama neden
olmaktadir” (Md.5) ifadesine “gau zaman”, “Mudurin, istediklerini yaptirmada, sicil
degerlendirmesini bir koz olarak kullanabilmesingrétmenler ses ¢ikaramamaktadir.”
(Md.8), “Okul muduri genelde kendisini 6n plandastgdebilmek icin, okulda yuksek
basarili Ggretmenlere sguk bakar” (Md.9), “Cok caftigim halde, bgarilarimin
sicilime yansimagyuni disintyorum” (Md.10) ve “Sicil raporunda verilen puani
gerekgesinin yazilmasi gerekti dustindyorum” (Md.22) maddelerine “nadiren”
dizeyinde katilim géstermektedirler.

Tablo 15. Cinsiyet dgiskenine gore denek gruplari arasinda anlamli farklilk yansitan maddelere
yonelik verilerin dagilimi

MADDELER Cinsiyet | N < | SS [SH T P

Kadin | 102| 3.24| 1.06| .11
2 3.72 | .00*
Erkek | 254 | 2.74| 1.16| .07

Kadin | 102| 3.15| 1.09| .11
3 2.78 | .01*
Erkek | 254| 2.78| 1.25| .08

Kadin | 102| 3.82| 1.16| .12
4 4.49 | .00*
Erkek | 254| 3.18| 1.35| .08

Kadin | 102| 3.82| 1.22| .12
5 2.10 | .04*
Erkek | 254| 3552| 1.26| .08

Kadin y.

Erkek | 254| 2551| 1.12| .07

Kadin
9 102| 3.08| 1.37| .14 4.79 .00**

Erkek | 254| 2.34| 1.15| .07

Kadin 3
10 102| 3.66| 1.35| .13 3924 00

Erkek | 254| 3.16| 1.29| .08

Kadin
15 102 | 3.41| 1.00| .1( 481 00

Erkek | 254| 2.81| 1.20| .08

Kadin p
17 102 | 2.70| 1.23| .17 201 04*

Erkek | 254| 298| 1.22| .09




Tablo 15'in Devami

105

Kadin

- 102| 221| 1.07| 11 L 0 | s
Erkek | 254| 1.94| 1.01| .06
Kadin

03 102| 256| 1.40| .14 . | ..
Erkek | 254| 3.04| 1.52| .1G
Kadin 5

o4 102| 263 150 .15 o0 | s
Erkek | 254| 2.15| 1.21| .08
Kadin

- 102| 253| 140 14 ., | (2
Erkek | 254| 291| 1.61| .10
Kadin y,

09 102| 333| 121 13 , a0 | o
Erkek | 254| 298| 1.31| .09
Kadin y,

20 102| 251| 118 12 .o | 0w
Erkek | 254| 298| 1.31| .09

*P<.05 (Cizelge Dperi = 1.96) P01

5.2. Medeni Durum Deiskenine Iliskin Bulgular

Medeni durum dg@skenine gore bulgular,sagida medeni durum gaimi ve
belirlenen orgutsel boyutlar cercevesinde ggeilien anket maddelerine deneklerin
verdikleri yanitlarla ilgili verilerin dgerlendirilmesiyle elde edilmektedir.

5.2.1. Medeni Durum Dg&iskenine Gore Deneklerin D&ilimi

Arastirmaya katillan deneklerin medeni durumlari ac@mddgilimlarina
bakildginda evli deneklerin bekar deneklerden fazla gldgoriulmektedir (Tablo 16).
Evli deneklerin 251, dalim igindeki yiuzdelerinin % 70.05, bekar denekiesayisinin
105, d&ilim icindeki ylzdelerinin ise %29.5 oldu gorilmektedir.

Tablo 16. Medeni Durum Deiskenine Goére Deneklerin D&ilimi

Cinsiyet Evli Bekar Toplam

f 251 105 356

% 70.5 29.5 100
5.2.2. Medeni Durum Dgiskenine Gore Belirlenen Orgiitsel

Boyutlara iliskin Bulgular

Sicil raporu diizenlenmesineskin olarak sorunlar ve beklentiler ile ilgili oldca
belirlenen “ Yasa ve yonetmeliklerden kaynaklanamuslar’, “Orgit ikliminden
“okul

kaynaklanan sorunlar”, madarandn  yetislik  dizeyinden kaynaklanan
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sorunlar’, “Performans derlendirme sonuglarinin ggimcilere yansimasindan
kaynaklanan sorunlar” ile ilgili olarak, medeni dor deiskenine ilgkin elde edilen

veriler tabloda sunulmaktadir (Tablo 16).
5.2.2.1. Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Sonlar

Uygulanan ankette sorulan 1, 6, 7, 11, 13, 1419823, 25 numarali maddeler
“Yasa ve yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlar” Wiayla ilgilidir. Siclil
degserlendirme slrecinde kalasilan sorunlar ve beklentilerde “Yasa ve
yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlar’ boyutunurleghek icin elde edilen bulgular

asagida verilmitir.

Medeni durum dgskenine gore “Yasa ve yoOnetmeliklerden kaynaklanan
sorunlar” boyutuyla ilgili veriler, evli denek grubun (;= 3.40) ve bekar denek

grubunun (?= 3.40) olmak Uzere her ikisinde de $gpozaman” dizeyinde gyl
belirttiklerini gbstermektedir. Yapilan t sinamasnucunda gruplar arasinda anlamli bir

farkhlik olmadgi goralmitar (t= -.03 ; P=.98).
5.2.2.2. Orgutikliminden Kaynaklanan Sorunlar

Orgiit ikliminden kaynaklanan sorunlar boyutu uyman ankette 2, 8, 15, 17,
20, 24 ve 30 numarall maddeler ile ifade edilmekieSicil degerlendirme sirecinde

karsilasilan sorunlar ve beklentilerde Orgut ikliminden kaglanan sorunlar boyutunu
belirlemek icin ankette elde edilen verileringdani incelendginde evli (;z 2.85) ve

bekar é: 3.10) olmak lizere deneklerin sicilggelendirme surecinde Orgiit ikliminden
kaynaklanan sorunlara “arasira” dizeyinde katiddilgozlenmektedir. Uygulanan “t”
sinamas! sonucunda bu farlgih .01 duzeyinde anlamh oldu anlgilmaktadir (t=-
3.85; P=.00). Bekar denek grubu sicil gddendirme siirecinde Orgut ikliminden
kaynaklanan sorunlara evli denek grubuna gore dddiiaoldugunu diginmektedirler.

5.2.2.3. Okul Mudarianun Yetismislik Dizeyinden Kaynaklanan Sorunlar

Arastirma icin gelgtirilen ankette okul muadurinin yetiislik dizeyinden
kaynaklanan sorunlaragkin 5 adet soru maddesi bulunmaktadir. Elde edlaigular

asagida verilmektedir.

Verilerin dailimi incelendginde evli (;z 2.91) ve bekar;(: 3.09) denek
grubunun aritmetik ortalama duzeylerinin “arasi@lizeyde oldgu gorulmektedir.
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Uygulanan “t” sinamasi sonucunda bu farglhi .05 dizeyinde anlamli oldu
anlgilmaktadir (t=-2.01 ; P=.05). Bekar denekler so#erlendirme surecinde okul

muduarindn yesmislik diizeyinden kaynaklanan sorunlara daha cokrkaktadirlar.

5.2.2.4 Performans De&serlendirme Sonuclarinin Egitimcilere Yansimasindan

Kaynaklanan Sorunlar

“Performans  dgerlendirme  sonuglarinin  ggimcilere  yansimasindan

kaynaklanan Sorunlar” boyutu uygulanan ankette 41 12, 16, 22, 26, 27 ve 28
numarall maddeler ile ifade edilmektedir. Veriledagilimi incelendginde evli (;:

3.09) ve bekar;(: 3.12) denek grubunun aritmetik ortalama duzayiler‘arasira”

dizeyde oldgu goriulmektedir. Bekar denek grubunun aritmetikalarha dgerinin

evli denek grubunun aritmetik ortalamagdenden fazla olmasina gaen, uygulanan
“t” sitnamasi bu farkligin anlamli olmadiini géstermektedir (t= -.60 ; P=.55).

5.2.3. Medeni Durum Dgiskenine Gore Orgutsel Boyutlara Ait Genel

Degerlendirme

Bulgular (Tablo 17) denek gdailéri arasinda anlaml farklhilik gorilen “Orgiit
ikliminden kaynaklanan sorunlar” ve “Okul midurlen yetsmislik dizeyinden
kaynaklanan sorunlar” boyutlarinda bekar denekidr @eneklere nazaran “arasira”

dizeyinde daha c¢ok katiim@adiklarini géstermektedir.

Batin boyutlarda bekar deneklerin evli denekle@egdaha cok katilim
sagladiklar gorulmektedir. “Yasa ve yodnetmeliklerdekaynaklanan sorunlar”
boyutunda her iki denek grubu ‘o zaman” dizeyinde, gier tim boyutlarda her iki
denek grubuda “arasira” diizeyinde yer alandir. Bu durum boyutlarin timuyle ilgili
olarak bekar denek gruplarinin sicilggelendirmesindeki olumsuzluklardan daha ¢ok
etkilendiklerini ve bekar olmalari yliztunden okuligesi ve sicil amirleri ile olumsuzluk

yasadiklarini dgunduklerini gostermektedir.

Tablo 17. Medeni Durum Desiskenine Gore Sicil Raporu Diizenlemesind#liskin Sorunlar ve
Beklentilere Yonelik Belirlenen Boyutlardaki Dagilim ve T Sinamasi

MADDELER M. Durum | N X SS [SH T P

Yasa ve yonetmeliklerden Evii | 251 3.38) .54 .03

kaynaklanan sorunlar Bekar| 105 | 340 51| 0§ 3| %8

Orgiit ikliminden kaynaklanan Evii | 251 | 285 .65 .03

sorunlar Bekar| 105 | 3.10| 54| o4 28| 00
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Tablo 17'nin devami

Okul maduarunun yeti smislik Evli |251| 291| .79 | .03
dizeyinden kaynaklanan Bokar| 105 | 308| 73| 07 201! 05
sorunlar
Performans De&erlendirme Evlii | 251 | 3.09| .48 | .03
Sonuglarinin Egitimcilere 105 (312 52| 08 g -
Yansimasindan Kaynaklanan Bekar ' '
Sorunlar
*P<.05 (Cizelge Dgeri = 1.96) *»* P<.01

5.2.4.Maddeler Temelinde Bulgular ve Yorumu

Maddeler temelinde bakiiginda (Tablo 18), medeni durum gigkenine gore,
anlamh farkhlik gosteren ifadeler olarak “Okuldakrgut ikliminin yarattgl baski ile
okul mudurd tim gretmenleri sicil raporunda karih gostermek zorunda kalmaktadir”
(Md.2), “Sicil raporunda yuksek notla gerlendirilmek icin okul mudurayle iyi igkiler
kurmak vyeterlidir’ (Md.3), “Okul miadird okulda istmeyen mudir durumuna
dismemek icin, genellikle herkesi yiksek dizeydegabé gostermektedir” (Md.15),
“Sicil degerlendirme sonucunda aggm puan déik olsa dahi, durumu olgunlukla
kargilayip 6zelstiri yapabiliyorum” (Md.16), “Sicil dgerlendirme yil ortasinda bir kez
degil, Ogretim yili bgl ve sonunda olmak Uzere iki kez yapilmalidir’ (RR).
maddelerinde bekar deneklerin anlamli bir farkljdnsitacalgekilde evli deneklerden

daha fazla bu ifadelere katildiklari gorilmektedir.

Evli denek grubu ise “Sicil gerlendirme raporunda,géenci baarisi, yagma
sonuglari, alinan dduller, sunulan bildiriler virctdkim somut dgerlendirme olgutleri
de yer almalidir’ (Md.11), “Orgit iklimi, okul mudantn sicil dgerlendirme sonucuna
iliskin 6gretmenlere bilgi vermesini gamaktadir 7 (Md.30), “Sicil dezerlendirme
sonuglarinin gtimcilerin kariyerine olumlu veya olumsuz etki etsi gerekgini
distindyorum” (Md.28) maddelerinde evli denek grubkdredenek grubuna goére bu

ifadelere daha fazla katildiklari séylenebilir.

Evli ve bekar denek gruplari ifadelerin ggmluguna “arasira” dizeyinde
katilmaktadir. Bununla beraber evli denek grubtesadOrgut iklimi, okul mudarinin
sicil degerlendirme sonucuna gkin Ogretmenlere bilgi vermesini gamaktadir.”
(Md.30), “Sicil degerlendirme sonugclarinin ggimcilerin kariyerine olumlu veya
olumsuz etki etmesi gerekini distndyorum” (Md.28) ve “Sicil dgerlendirme

raporunda, @renci baarisi, yagma sonugclari, alinan oduller, sunulan bildiriler. vb
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birtakim somut dgerlendirme dlc¢utleri de yer almahdir’ (Md.11) ikdérine “ nadiren”
dizeyinde katilim géstermektedirler.

Tablo 18. Medeni durum desiskenine gore denek gruplari arasinda anlamli farklilk yansitan
maddelere yénelik verilerin dagilimi

M ni
MADDELER edeni| | - |ss|sH| T| P
durum X
Evli 251 | 2.79| 1.16| .07
2 236 | .02
Bekar | 105 | 3.10| 1.12| .11
Evli 251 | 2.75| 1.23| .08
3 3.25 | .00*
Bekar | 105 | 3.19| 1.13| .11
Evli 251 | 2.27| 1.15| .07
11 3.79 | .00*
Bekar | 105 | 1.83| .92| .09
Evli
15 251| 2.87| 118 07 ,oc| gom
Bekar | 105 | 3.27| 1.12| .11
Evli d
16 251| 2.69| 136 09 5, | g
Bekar | 105 | 3.04| 1.29| .13
Evli d
23 251| 2.74| 147| 09 0| gom
Bekar | 105 | 3.30| 1.51| .15
Evli
28 251| 249| 118 07 5., | ga
Bekar | 105 | 2.20| 1.13| .11
Evli
30 251| 3.03| 130 08 ,.c| gom
Bekar | 105 | 2.42| 1.17| .11
*P<.05 (Cizelge Dgeri = 1.96) ** P< 01

5.3 Hizmet Y1l Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirma kapsamindaki okullarda gorev yapan deneklehizmet yili
degiskenine gore dalimlar (Tablo 19) ve Sicil raporu dizenlemesitigkin sorunlar
ve beklentilere yonelik belirlenen 6rgutsel boyrdkki goriglerine iliskin bulgular ve
yorumu aagida verilmitir (Tablo 24).

5.3.1. Hizmet Yih Dgiskenine Gore Deneklerin D&ilimi

Arastirmaya katillan deneklerin  hizmet yili dgkenine ait verileri
incelendginde (Tablo 19), hizmet yili 5 yil ve alti olan @ddterin sayisinin 74, toplam
icindeki oraninin %20.8, hizmet yili 6-15 yil arada olan deneklerin sayisinin 151,
toplam icindeki oraninin %42.4, hizmet yili 16-2bgrasinda olan deneklerin sayisinin
89, toplam icindeki oraninin %25 ve hizmet yiliy@bve Gzeri olan deneklerin sayisinin
42, toplam igindeki oraninin %11.8 olglugorulmektedir.
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Cinsiyet 5 yil ve alti 6-15 yil 16-25yil | 26 ve Uzeri Toplam
f 74 151 89 42 356
% 20.8 42.4 25 11.8 100

5.3.2. Hizmet Yili D&iskenine Gore Belirlenen Orgiitsel Boyutlarailiskin
Bulgular

Sicil deserlendirme slrecinde kalasilan sorunlar ve beklentilere yodnelik
belirlenen boyutlarin, hizmet yili dekenine goére elde edilen verilegagida tablolar

halinde sunulmaktadir.
5.3.2.1. Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Soruar

Hizmet yili gruplarina goére verilerin gdimi (Tablo 20), “Yasa ve

yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlar” boyutundailsve alti hizmet yilina sahip
deneklerin (?: 3.68) “cq@u zaman”, 6-15 yil aras&(: 3.34), 16-25 yil aras&(z 3.38)

ve 26 yil ve Uzeri %z 3.16) hizmet yilina sahip deneklerin “arasirazejinde gorg
belirttiklerini gostermektedir (F=11.57; P= .00)pmn En Kiguk Anlamh Fark
sinamasi (LSD) sonucunda 5 yil ve alti hizmet subahip deneklerle 6-15, 16-25 ve 26
yil ve Uzeri hizmet yilina sahip denekler arasirngfa;yil ve tzeri hizmet yilina sahip
deneklerle 6-15 ve 16-25 yil arasi hizmet yilinaigaenekler arasinda anlamli farklihk
oldugu gorulmgtur. Buna gore 5 yil ve alti hizmet yilina sahipnelder yasa ve
yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlarin sicilgeldendirme slrecinde kalasilan
sorunlar ve beklentiler Gizerinde etkili oglinu en fazla dgiinen grubu olgturmaktadir.
Ayrica 26 yil ve Uzeri hizmet yilina sahip deneklgr ile 6-15, 16—-25 hizmet yilina
sahip denek gruplari arasinda anlamli farkhlikugld géralmitir. Bu durumda 26 vyil
ve Uzeri hizmet yilina sahip denek grubunun yasadmetmeliklerden kaynaklanan
sorunlarin sicil dgerlendirme sirecinde kalasilan sorunlar ve beklentiler tzerinde
etkili oldugunu 6-15, 16—-25 hizmet yilina sahip denek grubuira daha az diinen
grubu olgturmaktadir.
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Tablo 20. Hizmet Yili Dasiskenine Gére Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Sanlar
Boyutuna iligkin Degiskenlik Coziimlemesi

Boyutlar Serbestlik Kareler Kareler F P
Derecesi Toplami Ortalamasi | Degeri | Degeri
Yasa ve Gruplar Arasi 3 8.90 2.97 11.57 .00*
yonetmeliklerden | Gruplarici 352 90.27 .26
kaynaklanan Toplam 355 99.17
sorunlar
*P<.01

5.3.2.2. Orgiitikliminden Kaynaklanan Sorunlar

“Orgit Ikliminden Kaynaklanan Sorunlar” boyutuyla ilgili avbk verilerin
dagihmi asagida gosterilmgtir (Tablo 21). 5 yil ve alt iz 3.09), 6-15 vl aras&(:
2.74), 16-25 yil aras&(: 3.14) ve 26 yil ve uzeri hizmet yilina sahip degeuplari

(;: 2.83) “arasira” duzeyinde ggribelirtmiglerdir (F=10.77, P=.00). Yapilan En
Kiguk Anlamli Fark Sinamasi (LSD) sonucunda 5 wilalti hizmet yilina sahip denek
grubu ile 6-15 yil arasi ve 26 yil ve Gzeri hiznydtna sahip denek gruplari arasinda;
16-25 yil arasi hizmet yilina sahip denek grubu6H&5 yil arasi ve 26 yil ve Uzeri
hizmet yilina sahip denek gruplari arasinda anl&mk olduyzu gérulmitir. Buna gore

5 yil ve alti hizmet yilina sahip denek grubunub6-25 yil arasi hizmet yilina sahip
denek grubu, 6-15 yil arasi ve 26 yil ve lzeri lezmylina sahip denek gruplarina gore
orgut ikliminden kaynaklanan sorunlarin sicil ggdendirme slrecinde kalasilan
sorunlar ve beklentiler Gzerindeki etkisini dahaldabulmaktadirlar. Bununla beraber
16-25 yil arasi hizmet yilina sahip denek grubu6i&5 yil arasi ve 26 yil ve Uzeri
hizmet yilina sahip denek gruplari arasinda anl&mrk olduyzu gérulmitir. Buna gore
16-25 yil arasi hizmet yilina sahip denek gruburG#5 yil arasi ve 26 yil ve tzeri
hizmet yilina sahip denek gruplarina gore orgiimkiden kaynaklanan sorunlarin sicil
degerlendirme surecinde kalasilan sorunlar ve beklentiler tzerindeki etkisinihda
fazla bulmaktadirlar.

Tablo 21. Hizmet Yili Dasiskenine Gore Orgiitikliminden Kaynaklanan Sorunlar Boyutuna iliskin
Degiskenlik Coziimlemesi

Boyutlar Serbestlik Kareler Kareler F P
Derecesi Toplami Ortalamasi | Degeri | Degeri
Orgitikliminden | Gruplar Arasi 3 11.81 3.94 10.77 .00*
Kaynaklanan | Gruplarigi 352 128.69 37
Sorunlar Toplam 355 140.50

*P<.01
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5.3.2.3. Okul Muduranin Yetismislik Diizeyinden Kaynaklanan Sorunlar

Okul Mudurunun Yetimislik Dizeyinden Kaynaklanan Sorunlar boyutuna ait
veriler gagida gosterilmitir (Tablo 22). 5 yil ve alt i= 3.18), 6-15 yil aras&(:

2.74), 16-25 yil aras&= 3.14) ve 26 yil ve Uzeri hizmet yilina sahip ddaen (§=
3.01) “arasira” duzeyinde garielirttiklerini gostermektedir (F= 8.30, P=.00)cuplar
arasindaki anlamlh farklgi belirlemek amaciyla yapilan En Kigik Anlamli Fark
sinamasl! (LSD) sonucunda 5 yil ve alti hizmet slgahip olan deneklerle 6-15 yil
aras! hizmet yilina sahip denekler arasinda, 6-+l@rgsi hizmet yilina sahip olan
deneklerle, 16-25 yil ve 26 yil ve Uzeri hizmetinal sahip denekler arasinda anlaml
farkhlik oldugu gordlmitir. Buna gore 5 yil ve alti arasinda hizmet yilsahip olan
denekler Okul Mudurinin Yaetnislik Duzeyinden Kaynaklanan Sorunlarin siclil
degerlendirme sirecinde kalagilan sorunlar ve beklentiler Gzerindegéi gruplara

gore daha fazla etkili olgwnu digtinmektedir.

Tablo 22. Hizmet Yili D&giskenine Gore Okul Mudirunin Yetismislik Dizeyinden Kaynaklanan
Sorunlar Boyutuna iliskin Degiskenlik Coziimlemesi

Serbestlik Kareler Kareler F P
Boyutlar Derecesi Toplami Ortalamasi Degeri Degeri
Okul Gruplar Arasi 3 14.20 4.73 8.30 .00*
Mudirinin _—
Yetismislik GruplarIgl 352 200.63 57
Duzeyinden [ Toplam 355 214.82
Kaynaklanan
Sorunlar
*P<.01

5.3.2.4. Performans Dgerlendirme Sonuclarinin Egitimcilere

Yansimasindan Kaynaklanan Sorunlar

Veriler incelendginde (Tablo 23), “Performans gerlendirme sonuglarinin

egitimcilere yansimasindan kaynaklanan sorunlar” hayla ilgili olarak 5 yil ve alti
(;: 3.08), 6-15 yil ara3|;<(: 3.06), 16-25 yil aras&(: 3.17) ve 26 yil ve uzeri hizmet
yilina sahip olan denek gruplar¥(= 3.12) “arasira” duzeyinde gdribildirmislerdir
(F=1.04; P= .37). Gruplar arasinda anlamli fatkliblup olmadgini belirlemek

amaciyla yapilan En Kiguk Anlamli Fark Sinamasi¥l.Sonucunda gruplar arasinda
anlamh farklilik olmadgi goralmistar.
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Tablo 23. Hizmet Yili D&siskenine Gore Performans Dgerlendirme Sonuglarinin Egitimcilere
Yansimasindan Kaynaklanan Sorunlar Boyutunailiskin Degiskenlik Céziimlemesi

Bovutlar Serbestlik Kareler Kareler F P
y Derecesi Toplami Ortalamasi | Degeri | Degeri
Performans | Gruplar Arasi 3 .76 .25 1.04 .37
Degerlendirme
Sonuglarinin - ["Gryplarici 352 85.28 24
Egitimcilere
Yansimasindan
Kaynaklanan Toplam 355 86.04
Sorunlar
*P<.01

5.3.3. Hizmet Y1l Dgiskenine Gore Orgiitsel Boyutlara Ait Genel Dgerlendirme

Veriler incelendiinde (Tablo 24), “Yasa ve yonetmeliklerden kaynakia
sorunlar”, “Orgt ikliminden, kaynaklanan sorunlarg “Okul midurinin yegimislik
dizeyinden kaynaklanan sorunlar’ boyutlarinda ahlarfarkhliklar olustugu
gorulmistar. Bu sorunlarin hepsinde 5 yil ve daha az hizyneha sahip deneklerin
diger deneklere oranla daha fazla katilim goOsterdikggralmistir. “Yasa ve
yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlar’ boyutundeglczaman”, denek goglerinde
anlamh farkhlik gorilen dier boyutlarda ise “arasira” dizeyinde katilinglaadg

goralmdstar.

5 yil ve g@agl hizmet yilinda bulunanggimcilerin, sorunlari daha yiuksek oranda
belirtme nedenleri olarak, sicil gerlendirmesinde meydana gelen sorunlardan en cok
etkilenen grup olmasina, idealist olmalarina, mniasle sicil deerlendirmesinde
yasadiklari sorunlari gbileceklerine dair beklentileri olmasinagtaanak mumkunduir.

Batun boyutlarda en az katihm gdsteren grup, 6ull&arasi hizmet yilina sahip
olan deneklerle 26 yil ve Uzeri hizmet yilina saklignekler olmgtur. Bu durum
belirtilen hizmet yilina sahip deneklerin sicilgdelendirmesinde yadiklari sorunlari

kaniksadiklar1 duzelegae dair bir umut tamadiklariseklinde yorumlanabilir.

Tablo 24. Hizmet Y1l Dasiskenine Gore Sicil Raporu Diizenlemesin#liskin Sorunlar ve
Beklentilere Yonelik Belirlenen Boyutlardaki Dagilim

Hizmet — En az
BOYUTLAR Yil N X SS | SH F P anlamli
fark (LSD)

Syilve | 74 | 3.68| .43| .05 11.57 | 00 | 1(2-3-4)

Vasave alti 4(2-3)
Vonetmalidarden 6-15yil | 151 | 3.34| .41 .03
Kaynaklanan 16-25yIl| 89 | 3.38] .58 .0
il 26ve | 42 | 316 74| 11
uzeri

Toplam 356 | 3.40| .53 .03
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Tablo 24'tin devami

5yl ve 74 3.09 .52 .06| 10.77 .00** 1(2-4)
alti 3(2-4)
6-15 yil 151 2.74 .65) .05
16-25 yil 89 3.14 .61 .04
26 ve 42 2.83 .58 .09
Uzeri
Toplam 356 2.92 .63 .03

Orgiit ikliminden
Kaynaklanan Sorunlar

Syilve | 74 | 3.18| 63| .07| 830 | .00~ 12
alt
Okul Madirtnin 6-15yil | 151 | 2.74] .68 .06 2(3-4)

Yetismislik Dizeyinden | 16—25 yil 89 3.14| .87/ .09
Kaynaklanan Sorunlar 26 ve 42 3.01| .93| .14

Uzeri
Toplam 356 | 2.96| .78 .04

5yil ve 74 3.08| .53| .06] 1.04 37

Performans it
Degerlendirme alt

Segnu larinin 6-15yil | 151 | 3.06| .47 .04
i 1625yl | 89 | 3.17| .51 .05
Egitimcilere

26 ve 42 3.12 | 47| .07
Uzeri
Toplam 356 | 3.10| .49 .03

Yansimasindan
Kaynaklanan Sorunlar

*P<.05 (Cizelge Dgeri = 2.65) ** P<.01
5.3.4.Maddeler Temelinde Bulgular ve Yorumu

Maddeler temelinde bakiiginda (Tablo 25), medeni durum gigkenine gore,
anlamh farklihk gosteren ifadeler olarak gEm sistemimizin gekmis ulkelere gore
geri kalmsgligini sicil degerlendirmesinin dgru yapiimamasindagliyorum” (Md.4),
“Sicilimde diuk puanla dgerlendiriimem @&retmenlik meslginden sgumama neden
olmaktadir” (Md.5), “Mesleki alanda bilgi ve beame guveniyor ve Ustiumin beni
degerlendirecek yeterlikte olmagini distintiyorum” (Md.29) ifadelerine 5 yil ve alti
hizmet yilina sahip denek grubugdr denek gruplarina goére daha yiksek dizeyde
katihm s&lamistir. Ayrica “Okul mudirimuz, sicil derlendirmesi sonucu karili
bulunan personelleri, okulda g@nme kudltirint geliirmek icin 6rnek olarak
gostermektedir” (Md.17) ve “Mesleki alanda bilgi secerime glveniyor ve Ustimuin
beni degerlendirecek yeterlikte olmagini disundyorum” (Md.29) ifadelerine 6- 15
hizmet yilina sahip denek grubugdr denek gruplarina gére daha yiksek dizeyde
katilmaktadirlar. Bununla beraber “Okuldaki 6rglétiminin yarattgl baski ile okul
madard tdm @retmenleri sicil raporunda karili gostermek zorunda kalmaktadir”
(Md.2), “Sicil raporunda yuksek notla gerlendirilmek icin okul mudurayle iyi igkiler
kurmak yeterlidir’ (Md.3), “Mudurun, istedikleringaptirmada, sicil dgerlendirmesini
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bir koz olarak kullanabilmesinegietmenler ses c¢ikaramamaktadir.” (Md.8), “Okul
mudard genelde kendisini 6n planda gosterebilmek, ipkulda yiksek barili
ogretmenlere sguk bakar” (Md.9) ve “Sicil raporu dizenleme yoluykapilan
deserlendirmenin gretmen Uzerinde kendisini gglrmesi yoninde bir baski yaraiini
disintyorum” (Md.12) ifadelerine 16- 25 hizmet yilisahip denek grubunun ggir
denek gruplarina gore yuksek dizeyde katilinglagsastir. Son olarak “Siclil
deserlendirme raporunda,genci baarisi, yagma sonuclari, alinan oédaller, sunulan
bildiriler vb. birtakim somut deerlendirme 6lcttleri de yer almalidir” (Md.11), t4i
degerlendirme sonucunda olumlu sicil alan personelémita edici mukafat
veriimemektedir” (Md.6), “Ogretmenlik meslginin tiriine gore, sicil raporunda,
O0gretmenin gorev tanimlarinda belirtilen goreviereguy deerlendirme sorularinin
olmasi gerekgiini distindyorum” (Md.13), “Okul mudurlerinin Ust amirlerg@apilan
sicil degerlendirmelerinde, mudurlerin,gtetmenleri dgerlendirmedeki etkililiklerinin
de g6z onidnde bulundurulmasinin uygun qtata inaniyorum” (Md.14), “Sicil
degerlendirme sonuclarigietmenlere bildiriimeli ve puanini giik bulanlara en az 30
gunlik itiraz hakki taninmalidir’ (Md.18), “Maddiudumu bozuk, ¢cok cocuklu vb.
dezavantajli olangetmenin gercek derlendirmesi d§iik olsa dahi, bu durum siciline
yansitiimamaktadir” (Md.20), “Orgit iklimi, okul ndiiriniin sicil dgerlendirme
sonucuna ikkin o6gretmenlere bilgi vermesini gmmaktadir. ” (Md.30), “Sicil
raporunda verilen puanin gerekgesinin yazilmaslkggini distintyorum” (Md.22) ve
“Sicil degerlendirme yil ortasinda bir kez gl 6gretim yili ba ve sonunda olmak
uzere iki kez yapiimahdir’ (Md.23) ifadelerine 2@ Uzeri hizmet yilina sahip denek

grubu dier denek gruplarina gore yiksek diizeyde katiimadksad

Tum denek gruplarn sicil gerlendirmede karlasilan sorunlar ve beklentilerle
ilgili anket sorularina genel olarak “arasira” dyimde katilim gostermekle birlikte 5
yil ve alti hizmet yilina sahip denek grubu “Sitile diguk puanla dgerlendiriimem
ogretmenlik meslginden sgumama neden olmaktadir” (Md.5) ifadesine “her zaman
“Sicil degerlendirme raporunda, géenci baarisi, yagma sonugclari, alinan 6ddiller,
sunulan bildiriler vb. birtakim somut geerlendirme 6lcutleri de yer almalidir” (Md.11),
“Ogretmenlik meslginin tirine gore, sicil raporundagr@tmenin gorev tanimlarinda
belirtilen gorevlere uygun @erlendirme sorularinin olmasi gereiti distintyorum”
(Md.13), “Okul mudurlerinin Gst amirlerce yapilanicis degerlendirmelerinde,

madarlerin, @retmenleri dgerlendirmedeki etkililiklerinin  de g6z ©6ninde
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bulundurulmasinin uygun olagaa inaniyorum” (Md.14), “Sicil deerlendirme
sonugclari gretmenlere bildiriimeli ve puanini gliik bulanlara en az 30 gunluk itiraz
hakki taninmalidir’ (Md.18) ve“Sicil raporunda Men puanin gerekcesinin yazilmasi
gerektgini dustindyorum” (Md.22) ifadelerine “hicbir zaman” dizegie katilim
gostermglerdir. 6- 15 yil hizmet yilina sahip denek grulse {‘'Sicilimde digik puanla
degerlendiriimem @retmenlik meslginden sgumama neden olmaktadir” (Md.5)
ifadesine “c@u zaman”, “Sicil raporunda verilen puanin gerekgiesiyazilmasi
gerektgini distinuyorum” (Md.22), “Sicil dgerlendirme raporunda,géenci baarisi,
yarisma sonugclari, alinan dddller, sunulan bildiriler. Wrtakim somut dgerlendirme
olcitleri de yer almalidir” (Md.11), “@retmenlik meslginin tiriine gore, sicil
raporunda, gretmenin goérev tanimlarinda belirtilen gorevlereguy deerlendirme
sorularinin  olmasi gerektni dusindyorum” (Md.13), “Okul muddrlerinin Gst
amirlerce  yapilan sicil derlendirmelerinde, maddarlerin,  getmenleri
degerlendirmedeki etkililiklerinin de g6z 6ninde butlurulmasinin uygun olagaa
inanilyorum” (Md.14), “Okul maduramaz, sicil gerlendirmesi sonucu karili bulunan
personelleri, okulda @enme kuiltirini gefiirmek icin 6rnek olarak géstermektedir”
(Md.17), “Sicil dezerlendirme sonuglari gietmenlere bildirilmeli ve puanini gliik
bulanlara en az 30 gunluk itiraz hakki taninmahé{d.18), “Maddi durumu bozuk,
cok cocuklu vb. dezavantajli olagrétmenin gercek derlendirmesi d§iik olsa dahi,
bu durum siciline yansitiimamaktadir” (Md.20) veK@ mudurl genelde kendisini 6n
planda gosterebilmek igin, okulda ylUksek sdvdli Ggretmenlere sguk bakar”
(Md.9)ifadelerine  “ nadiren dizeyinde katilim ggshislerdir ve ayni anket
maddelerine 16-25 hizmet yilina sahip denekler2iieve Uzeri hizmet yilina sahip
denek gruplarinin da “nadiren” dizeyinde katilinglaanalari bu denek gruplarinin

belirtilen ifadeleri yeterince desteklemedikleryiistermektedir.

Tablo 25.Hizmet yili dggiskenine gore denek gruplari arasinda anlamli farklilk yansitan maddelere
yonelik verilerin dagilimi

MADDELER H'jmet N | x | ss| sH = P
5 yil ve alti 74 2.81 1.11 .13
6-15 yi 151 | 264 111] .09 .
2 16-25 yil 89 3.44 1.14 12 10.27 .00

26 ve Uzeri 42 2.71 1.09 .17



Tablo 25’'in Devami

117

5 yil ve alti 74 3.09 1.06 A2

3 6-15 yil 151 2.63 1.13 09 611 00**
16-25 yil 89 3.24 1.30 14
26 ve uzeri 42 2.67 1.39 21
5 yil ve alti 74 3.92 1.06 A2

4 6-15 yil 151 3.20 1.31 11 565 00**
16-25 yil 89 3.22 1.40 .15
26 ve uzeri 42 3.29 1.47 .23
5 yil ve alti 74 4.31 .96 A1

5 6—15 yil 151 3.44 1.24 10| 1074 00**
16-25 yil 89 3.42 1.31 14
26 ve Uzeri 42 3.36 1.25 19
5 yil ve alti 74 3.27 1.29 .15

6 6-15 yil 151 3.36 1.17 .10 -
16-25 yil 89 3.27 1.15 A2 6.20 00
26 ve Uzeri 42 3.90 1.03 .16
5 yil ve alti 74 2.76 1.39 .16

8 6-15 yil 151 2.42 1.01 .08 -
16-25 yil 89 3.00 1.10 A2 5.01 00
26 ve Uzeri 42 2.67 1.26 19
5 yil ve alti 74 2.73 1.36 .16

9 6-15 yil 151 2.28 1.13 .09 -
16-25 yil 89 2.90 1.29 14 521 00
26 ve Uzeri 42 2.48 1.29 .20
5 yil ve alti 74 1.74 .94 A1

11 6-15 yil 151 2.07 .96 .08 -
16-25 yil 89 2.38 1.21 A3 7.36 00
26 ve Uzeri 42 2.57 1.35 21
5 yil ve alti 74 2.38 1.17 14

12 6-15 yil 151 291 1.02 .08 -
16-25 yil 89 2.94 1.06 A1 517 00
26 ve uzeri 42 2.83 .88 .14
5 yil ve alti 74 1.74 .83 .10

13 6-15 yil 151 2.29 .93 .08 -
16-25 yil 89 2.34 .92 .10 7.64 00
26 ve uzeri 42 2.40 1.17 .18
5 yil ve alti 74 1.74 .80 .09

14 6-15 yil 151 2.29 1.01 .08 -
16-25 yil 89 2.34 1.08 A1 518 00
26 ve uzeri 42 2.40 1.29 .20
5 yil ve alti 74 2.84 1.27 15

17 6-15 yil 151 3.17 1.15 .09 -
16-25 yil 89 2.58 1.24 13 419 00
26 ve uzeri 42 2.74 1.21 .19
5 yil ve alti 74 1.65 .78 .09

18 6-15 yil 151 2.21 1.11 .09 -
16-25 yil 89 1.92 1.10 A2 8.28 00
26 ve uzeri 42 2.57 1.33 .20
5 yil ve alti 74 2.27 1.43 A7

20 6-15 yil 151 2.55 1.39 A1 .
16-25 yil 89 2.83 1.25 13 3.02 03
26 ve uzeri 42 2.88 1.23 .19
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5 yil ve alti 74 1.72 91 A1
22 6-15 yil 151 1.99 1.04 .08 .
16-25 yil 89 2.21 .99 A1 3.90 01
26 ve Uzeri 42 2.24 1.19 .18
5 yil ve alti 74 2.76 1.59 .19
23 6-15 yil 151 2.93 1.49 A2 .
16-25 yil 89 2.66 1.31 14 3.90 01
26 ve Uzeri 42 3.57 1.58 24
5 yil ve alti 74 2.19 1.38 .16
25 6-15 yil 151 3.11 1.54 13 -
16-25 yil 89 2.81 1.54 .16 5.99 00
26 ve lzeri 42 2.76 1.69 .26
5 yil ve alti 74 3.57 1.05 12
29 6-15 yil 151 2.81 1.37 A1 -
16-25 yil 89 3.01 1.19 13 6.48 00
26 ve lzeri 42 3.31 1.33 21
5 yil ve alti 74 2.24 1.19 14
30 6-15 yil 151 3.11 1.29 .10 -
16-25 yil 89 2.75 1.27 13 9.16 00
26 ve Uzeri 42 3.19 1.15 .18
*P<.05 (Cizelge Dgeri = 2.65) *»* P<.01

5.4. Okul Tiru Degiskenine liskin Bulgular

Arastirma kapsamindaki okullarda gérev yapmakta olareklkerin okul tirt

degsiskenine gore dalimlari (Tablo 26) ve sicil dgerlendirme sirecinde kalasilan

sorunlar ve beklentilere yonelik belirlenen boyraldiskin bulgular ve yorumlar

asaglda verilmektedir (Tablo 27).

5.4.1. Okul Turt Degiskenine Gore Deneklerin D&1limi

Arastirmaya katilan deneklerin okul tirl acgisindargilialarina bakildginda

(Tablo 26), ortagretim okullarinda gorev yapangi@tmen ve yoneticiler den alan

deneklerin daha fazla oldu goérulmektedir. Bulgular ilkgretimde goérev yapan

deneklerin sayisinin 160, glam icindeki yluzdelerinin ise %44.94, or@@étimde gorev

yapan deneklerin sayisinin 196,gdien icindeki ylzdelerinin ise %55.06 olgunu

gOstermektedir.

Tablo 26. Okul Tirl Degiskenine Gére Deneklerin Dgilimi

Okul Tard Ilkogretim Ortad gretim Toplam
f 160 196 356
% 44.94 55.06 100

5.4.2. Okul Tiru Desiskenine Gore Belirlenen Orgiitsel Boyutlaralli skin Bulgular

Sicil raporu dizenlenmesine shin olarak sorunlar ve beklentilere yodnelik

belirlenen “Yasa ve yonetmeliklerden kaynaklanamuskar’, “Orgit ikliminden
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kaynaklanan sorunlar’, “Okul mudurinan wetislik dizeyinden kaynaklanan
sorunlar”, “Performans derlendirme sonuglarinin ggimcilere yansimasindan
kaynaklanan sorunlar” ile ilgili olarak, medeni dor degiskenine ilgkin elde edilen

veriler tabloda sunulmaktadir (Tablo 27).
5.4.2.1. Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Soruar

“Yasa ve yoOnetmeliklerden kaynaklanan sorunlar’ diaga ilgkin veriler,
IIkogretimde gorevli denek grubunur%(z 3.42) “c@u zaman” ve ortggretimde

gorevli denek grubunun §(= 3.38) “arasira” duzeyinde gd@rubelirttiklerini
gostermektedir. Yapilan t sinamasi sonucunda grugrasinda anlamli bir farklihk

olmadgi goralmdtar (t=.59; P= .55).
5.4.2.2. Orgutikliminden Kaynaklanan Sorunlar

“Orgut ikliminden kaynaklanan sorunlar’ boyutuylaili veriler, ilkbgretimde

gorevli denek grubunun;(:3.13) ve ortagretimde gorevli denek grubunu;f(: 2.73)
“arasira” duzeyinde go6sU bildirdiklerini gostermektedir. Yapilan t sinamabu
farkhligin. 05 dizeyinde anlamli oldunu gdstermektedir (t = 5.80; P = .00).
lkogretimde gorevli denek grubu orggétimde gorevli denek grubuna gore, orgiit
ikliminden kaynaklanan sorunlarin sicil raporu diieene surecinde daha fazla etkili

oldugunu belirtmektedir.
5.4.2.3. Okul Mudurinin Yetismislik Duzeyinden Kaynaklanan Sorunlar

Okul muodurinin yegmislik duzeyinden kaynaklanan sorunlar boyutu
uygulanan ankette 3, 9, 2 1, 29 numarali madddeerifade edilmektedir. Sicil
degserlendirme slrecinde kalasilan sorunlar ve beklentilerde okul mudutrinin

yetismislik diizeyinden kaynaklanan sorunlar boyutunu betirtk icin ankette elde
edilen verilerin dailimi incelendginde Ilkogretimde gorevli %: 3.26) ve

orta@gretimde gorevli %: 2.71) olmak Uzere deneklerin sicilggelendirme surecinde
orgut ikliminden kaynaklanan sorunlara “arasira’lzelyinde katildiklari

gozlenmektedir. Uygulanan “t” sinamasi sonucundé&bikiligin .01 diizeyinde anlamli
oldugu anlgiimaktadir (t=-6.85 ; P=.00)ilkogretimde gorevli denek grubu sicil
degerlendirmede okul mudarinin ygtislik dizeyinden kaynaklanan sorunlara
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ortagretimde gorevli denek grubuna gore daha cok etkdiugunu diglinduklerini
belirtmektedir.

5.4.2.4 Performans De&serlendirme Sonuclarinin Egitimcilere Yansimasindan

Kaynaklanan Sorunlar

“Performans  dgerlendirme  sonuclarinin  ggimcilere  yansimasindan
kaynaklanan sorunlar” boyutu uygulanan ankette 41%& 12, 16, 22, 26, 27, 28
numarall maddeler ile ifade edilmektedir. Verileridagilimi incelendginde

IIkogretimde gorevli %: 3.15) ve ortagretimde gorevli %= 3.05) denek grubunun
aritmetik ortalama duzeylerinin “arasira” diizeyddugu gorilmektedirilkdgretimde

gorevli denek grubunun aritmetik ortalamageenin orta @retimde gorevli denek
grubunun aritmetik ortalama gerinden fazla olmasinagaen, uygulanan “t” sinamasi

bu farklihgin anlamli olmadiini gostermektedir (t=1.72; P=.09).

5.4.3. Okul Turii Desiskenine Gore Orglitsel Boyutlara Ait Genel

Degerlendirme

Bulgular (Tablo 27) incelenginde “Orgiit ikliminden kaynaklanan sorunlar” ve
“Okul mudurinin yetimislik dizeyinden kaynaklanan sorunlar” boyutlarindanek
gortsleri arasinda anlamli fark altugu gorilmektedir. Her iki boyutta da ilgéetim
kurumlarinda gorev yapan gketmen ve yoneticiler “arasira” dizeyinde Kkatilim

gostermglerdir.

Genel olarak boyutlara bakiffinda tim boyutlardailkogretimde gorevli
ogretmen ve yoneticilerin  yiksek dizeyde goribelirttikleri buna rgmen
ortag@retimde gorev yapanggetmen ve yoneticilerin orta dizeyde katilingladiklar
gorulmektedir. Bu durum ilkgretimde gOrev yapan goetmenlerin sicil
degerlendirmesi surecinde boyutlarda belirtilen soavtén daha cok etkilendikleri ve

sorunlarin dizeltilmesi yoninde beklentilerinin ddazla oldgu gosterebilir.

Tablo 27. Okul Tiirii Degiskenine Gore Sicil Raporu Diizenlemesin#iskin Sorunlar ve

Beklentilere Yonelik Belirlenen Boyutlardaki Dagilim ve T Sinamasi
MADDELER Okul Tart N % SS |SH T P

Yasa ve yonetmeliklerden | ilkogretim | 160} 3.42 ) .68 | .05

kaynaklanan sorunlar ortadsretim | 196 | 3.38 | .36 .03

.59 .55
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Tablo 27'nin Devami

Orgiit ikliminden ilkogretim | 160} 3.13 | .70 | .06
*k
kaynaklanan sorunlar ortadgretim | 196 | 2.75 | 49 | .04 5.80 | .00
Okul madaruntn yetismislik | ilkbgretim | 160| 3.26 | .90 .07
duzeyinden kaynaklanan ; 6.85 | .00**
sorunlar ortacsretim | 196 | 271 | 85 | .04
Performans Degerlendirme | ilkGgretim | 160} 3.15 | .58 | .05
Sonuglarinin Egitimcilere 196305 | 40 03 4 0
Yansimasindan Kaynaklanan| ortagretim : :
Sorunlar
*P<.05 (Cizelge Dgeri = 1.96) ** P<.01

5.4.4.Maddeler Temelinde Bulgular ve Yorumu

Maddeler temelinde bakilginda (Tablo 28), okul turi g@ekenine goére, anlamli
farkhilik gosteren ifadeler olarakSicil formundaki dgerlendirme sorulari nesnellikten
uzak olup, 6znel unsurlar icermektedir” (Md.1), ‘@daki orgat ikliminin yaratg
baski ile okul mudurd tum gdetmenleri sicil raporunda karili gostermek zorunda
kalmaktadir” (Md.2), “Sicil raporunda yuksek notldeserlendiriimek icin okul
madarayle iyi ilgkiler kurmak vyeterlidir’ (Md.3), “Egitim sistemimizin gelmis
ulkelere gore geri kalmghgini sicil deerlendirmesinin  dgru yapilmamasina
bagliyorum” (Md.4), “Sicilimde diguk puanla dgerlendiriimem @retmenlik
meslginden sgumama neden olmaktadir” (Md.5), “Sicil gk¥lendirme sonucunda
olumlu sicil alan personele tatmin edici mukafatilmeemektedir” (Md.6), “Muadartn,
istediklerini yaptirmada, sicil @erlendirmesini bir koz olarak kullanabilmesine
Ogretmenler ses ¢ikaramamaktadir.” (Md.8), “Okul nriidgenelde kendisini 6n planda
gosterebilmek icin, okulda yuksek daali 6gretmenlere sguk bakar” (Md.9), “Sicil
deserlendirme raporunda,gienci baarisi, yagma sonuclari, alinan édaller, sunulan
bildiriler vb. birtakim somut dgerlendirme 6lgutleri de yer almahdir’ (Md.11), “Ok
muduard okulda istenmeyen mudir durumungnagmek icin, genellikle herkesi yiksek
dizeyde bgarili gostermektedir” (Md.15), “Maddi durumu bozugok cocuklu vb.
dezavantajl olang@etmenin gercek dgerlendirmesi d§iik olsa dahi, bu durum siciline
yansitiimamaktadir” (Md.20), “Okulumuzda gitan ve bagarili olanlara genellikle
sogguk bakilmaktadir” (Md.24), “Catigim okulda koti performans gosterdhalde
mieyyide uygulanmayangtetmenleri gérdgim zaman moralim bozuluyor” (Md.26)

yeterlikte olmadiini disiiniyorum” (Md.29) ifadelerinde ilkiretim okullarinda gorev
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yapan @retmen ve yoneticiler ortgtetimde gorev yapanggetmen ve yoneticilere gore
daha yuksek dizeyde katilmaktadirlar.

Orta@retimde gorev yapan géetmen ve yoneticiler ise, “@etmenlere sicil
deserlendirmedeki bgarilarina gore 6deme yapilmalidir’ (Md.7), “Sicilaporu
dizenleme yoluyla yapilan gerlendirmenin gretmen lzerinde kendisini ggirmesi
yoniinde bir baski yaragini distinuyorum” (Md.12), “Sicil dgerlendirme sonucunda
aldigim puan dgik olsa dahi, durumu olgunlukla kdayip 6zelstiri yapabiliyorum”
(Md.16), “Okul mudurimuz, sicil derlendirmesi sonucu karili bulunan personelleri,
okulda @renme kultirini gedtirmek icin 6rnek olarak gostermektedir’ (Md.17),
“Okul miaduriamiz performanslarimizin iyi olmasi i@rk sik bilgilendirme toplantilari
yaparak bizleri gejtirmeye calgir’ (Md.21), “Orgut iklimi, okul mudurinun sicil
deserlendirme sonucuna gkin 6gretmenlere bilgi vermesini §eamaktadir’ (Md.30),
“Sicil yoluyla yapilan performans ¢erlendirmeyi @itim kurumlarinda gereksiz
buluyorum” (Md.27) ve “Sicil dgerlendirme yil ortasinda bir kez gk 6gretim yih
basi ve sonunda olmak Uzere iki kez yapiimahdir” (RR). ifadelerinde ilk@retim
okullarinda go6rev yapan gietmen ve yoneticilere gore daha yuksek katilm

gostermglerdir.

Genel olarak bakilginda tim denek gruplarinin en ¢ok kullandiklarnlkat

dizeyinin “arasira” ve daha sonra “ nadiren” @dgorulmektedir.

Ayrica hem sorun hem 6neri nitghde bulunan “[itim sistemimizin gelmis
ulkelere gore geri kalmghgini sicil deerlendirmesinin  dgru  yapilmamasina
bagliyorum” (Md.4) ve *“Sicilimde dgik puanla dgerlendiriimem @retmenlik
meslginden sgumama neden olmaktadir” (Md.5) ifadelerine gkétim okullarinda
gorev yapan gretmen ve yoneticilerden ylksek dizeyde katilimugld bununla
beraber “Sicil raporu diizenleme yoluyla yapilagettendirmenin gretmen Uzerinde
kendisini gelgtirmesi yoninde bir baski yarani ditnidyorum” (Md.12) ifadesine

ortag@retimde gorev yapangtetmen ve yoneticilerin daha ¢oksiind(gt goralmigtar.

Tablo 28. Okul tir degiskenine denek gruplari arasinda anlamli farklilik yansitan maddelere
yonelik verilerin dagilimi

MADDELER Okul tird [N x SS |SH T P
ilkogretim | 160| 3.25| 1.13| .09

1 - 2.78 | .01*
ortaggretim | 196 | 2.94 90 | .06




Tablo 28'in Devami

123

ilkogretim | 160| 3.09 | 1.28| .10

2 - 3.14 | .00**
ortaggretim | 196 | 2.70 | 1.01| .07
ilkogretim | 160 | 3.11| 1.33| .11

3 - 3.25 | .00**
ortaggretim | 196 | 2.69 | 1.08| .08
ilkogretim | 160 | 352 | 1.24| .1d

4 - 2.02 | .04*
ortaggretim | 196 | 3.24 | 1.39| .10
ilkd gretim

. g _ 160| 3.84| 116/ .09 5. 00w
ortaggretim | 196 | 3.41 | 1.30| .09
ilkdgretim

5 % _ 160 | 3.83| 1.23| .10 , . 00w
ortaggretim | 196 | 3.29 | 1.12| .08
ilkdgretim

. % - 160| 2.37 | 135 .11 o . 00w
ortaggretim | 196 | 3.31| 1.40| .10
ilkogretim | 160| 3.06 | 1.35| .11

8 591 00**
ortaggretim | 196 | 2.33| .86 | .06
ilkd gretim

9 g - 160 297 | 149| .12 .o 00w
ortaggretim | 196 | 2.21 91| .06
ilkdgretim

11 erett 160 239 | 239| .10 o 00w
ortaggretm | 196 | 1.93 84| .06
ilkdgretim

12 g _ 160 | 2.56 | 1.14| .09 , ., 00w
ortaggretim | 196 | 3.01 95 | .07
ilkdgretim

15 % - 160 | 3.16 | 1.27| 10 5o | opx
ortaggretim | 196 | 2.84 | 1.07| .08
ilkdgretim

16 et 160 249 | 134 11 , ., 00w
ortacgretim | 196 | 3.06 | 1.30| .09
ilkdgretim

17 erett 160 254 | 1.27| .10 . .g 00w
ortaggretm | 196 | 3.21 | 1.10| .08
ilkd gretim

20 g _ 160| 3.08 | 1.35| .11 ..o 00w
ortaggretim | 196 | 2.21 | 1.25| .09
ilkdgretim

21 % _ 160| 2.31| 1.06| .08 g, 00w
ortaggretim | 196 | 2.96 | 1.04| .07
ilkdgretim

’3 % - 160 | 2.69 | 142| 11 | gps
ortaggretim | 196 | 3.09 | 1.53| .11
ilkd gretim

” g - 160 278 | 151 12 oo | om
ortaggretm | 196 | 1.87 94 | .07
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Tablo 28'in Devami

ilkdgretim
26 160 | 3.45 1.39| .11 411 | goe

ortadggretim | 196 | 2.87| 1.26| .09

ilkdgretim
27 g 160 | 2.99 1.36| .11 215 | oo

ortaggretim | 196 | 3.27| 1.07| .08

ilkdgretim
o9 g 160 | 3.29 1.25| .10 283 | gox

ortaggretim | 196| 2.90| 1.30| .09

ilkdgretim
30 g 160 | 2.56 1.26| .10 402 | oor

ortaggretim | 196 | 3.10| 1.27| .09

*P<.05 (Cizelge Dgeri = 1.96) ** P< 01

5.5. Gorev Turu Deiskenine Ait Bulgular
Arastirma kapsamindaki okullarda gorev yapan deneklegdrev tird
degiskenine gore dalimlari (Tablo 29) ve sicil deerlendirme sirecinde kalasilan

sorunlar ve beklentilere yonelik belirlenen o6rgltbeyutlardaki gorglerine iliskin

bulgu ve yorumlari ggida verilmitir.
5.5.1.Gorev Turl Deggiskenine Gore Deneklerin Dgilimi

Arastirmaya katillan deneklerin goérev tirt gdgenine ilgkin dagilimlari
incelendginde (Tablo 29), okul mudurlerinin sayisinin 10pléon icindeki oraninin
%2.8, mudur yardimcilarinin sayisinin 20, toplamndeki oraninin %5.6 ve

ogretmenlerin sayisinin 326, toplam i¢indeki oranf®l.6 oldgu gorilmektedir.

Tablo 29. Gorev Turii Degiskenine Gore Deneklerin Dgihmi

Cinsiyet Madur Md. Yrd. O gretmen Toplam
f 10 20 326 356
% 2.8 5.6 91.6 100

5.5.2. Gorev Tiiril Daiskenine Gore Belirlenen Orgiitsel Boyutlarailiskin

Bulgular

Sicil degerlendirme surecinde kalasilan sorunlar ve beklentilere yonelik olarak

gorev turl dgiskenine gore elde edilen veriler (Tablo 33) de sorakitadir.

5.5.2.1. Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Soruar

Arastirma anketinde

“Yasa ve yonetmeliklerden kaynakiansorunlar”

boyutuyla ilgili maddelerden elde edilen verilecaétendginde, mudurlerin %: 3.47)

ve muadur yardlmC|Iar|n|n;(= 3.58) “ca@unlukla” dizeyinde, gretmenlerin ise %z
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3.39) “arasira” diizeyinde géribelirttikleri gorilmektedir (X=2.54; P= 28). P deri
gruplar arasinda anlamli farkhlik olmgchi yansitmaktadir.

Tablo 30. Gorev Turu Degiskenine Gore Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Sanlar
Boyutuna lliskin Degiskenlik Coziimlemesi

Boyutlar Serbestlik | Kareler Kareler F P
Derecesi Toplami Ortalamasi | Degeri | Degeri

Yasa ve Gruplar Arasi 2 72 .36 1.29 .28

yonetmeliklerden | Gruplarigi 353 98.45 .28

kaynaklanan Toplam 355 99.17

sorunlar

*P<.01

5.5.2.2. Orgiitikliminden Kaynaklanan Sorunlar

“Orgut ikliminden kaynaklanan sorunlar” boyutuna weriler incelendiinde,
madarlerin &: 2.44) “nadiren”, mudur yardlmC|Iar|n|n?é 2.63) ve @retmenlerin
(;: 2.96) “arasira” diizeyinde géarbelirttikleri gorilmektedir (X= 12.56; P= .00). P
degseri gruplar arasinda anlamh farkhlik olgluinu gostermektedir. Buna gore
Ogretmenler oOrgut ikliminden kaynaklanan sorunlariail sdegerlendirme sirecinde
kargilasilan  sorunlar ve beklentiler Uzerinde daha fazlakiliet oldugunu

distinmektedirler.

Tablo 31. Gérev Tiirii Dasiskenine Gore Orgiit ikliminden Kaynaklanan Sorunlar Boyutuna
iliskin Degiskenlik Céziimlemesi

Boyutlar Serbestlik | Kareler Kareler F P

Derecesi Toplami Ortalamasi | Degeri Anlamhlik
Duzeyi

Orgiit Gruplar Arasi 2 4.42 2.21 5.73 .00*

Ikliminden Gruplarici 353 136.09 .39

Kaynaklanan | Toplam 355 140.50

Sorunlar

*P<.01

5.5.2.3. Okul Mudurianin Yetismislik Diizeyinden Kaynaklanan Sorunlar

Okul madaranan yegmislik diizeyinden kaynaklanan sorunlar boyutuyla ilgil
olarak veriler, mUdUrIerini= 2.25) “nadiren”, mudur yardlmC|Iar|n|r§(= 2.74) ve

ogretmenlerin Q?= 3) “arasira” dizeyinde géstbelirttiklerini gostermektedir (%
11.65; P= .00). P g¢eri gruplar arasinda anlaml farklihk olglunu géstermektedir.
Buna gore gretmenler, okul mudurinin ygtnislik dizeyinden kaynaklanan sorunlara
sicil degerlendirme surecinde kalasilan sorunlar ve beklentiler Gzerinde daha fazla

etkili oldugunu digunmektedirler. Okul mudurleri sicil gerlendirmesinde karasilan
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sorunlar arasinda kendi yghislik dizeylerini  “nadiren” dizeyinde dik oranda
gormislerdir..

Tablo 32.Gorev Turl Degiskenine Gore Okul Mudurinin Yetismislik Dizeyinden Kaynaklanan
Sorunlar Boyutuna iliskin Degiskenlik Coziimlemesi

Boyutlar Serbestlik | Kareler Kareler F P
Derecesi Toplami Ortalamasi | Degeri Degeri

Okul Gruplar Arasi 2 6.46 3.23 5.47 .00*

Mudarundn —

Yetismislik GruplarIgi 353 208.37 .59

Duzeyinden | Toplam 355 214.82

Kaynaklanan

Sorunlar

*P<.01

5.5.2.4 Performans De&serlendirme Sonuclarinin Egitimcilere Yansimasindan

Kaynaklanan Sorunlar
Veriler incelendginde, “Performans drlendirme sonuclarinin ggimcilere
yansimasindan kaynaklanan sorunlar’ boyutuylaiilgiarak muduarlerin %: 3.18),

mudur yardlmcnarlnln;(: 3.03) ve @retmenlerin %: 3.10) “arasira” diizeyinde garu
belirttikleri goriilmektedir (X= .64; P=.73). P deri gruplar arasinda anlamli farklilik
olmadgini yansitmaktadir. .

Tablo 33 .Gorev Turl Degiskenine Gore Performans Dgerlendirme Sonugclarinin Egitimcilere
Yansimasindan Kaynaklanan Sorunlar Boyutunalliskin Degiskenlik Cziimlemesi

Boyutlar Serbestlik | Kareler Kareler F P
Derecesi Toplami Ortalamasi | Degeri | Degeri

Performans Gruplar Arasi 2 .16 .08 .33 72

Degerlendirme

Sonuglannin - "Gryplarici 353 85.88 24

Egitimcilere

Yansimasindan

Kaynaklanan Toplam 355 86.04

Sorunlar

*P<.01

5.5.3. Gorev Turii Degiskenine Gore Orgitsel Boyutlara Ait Genel
Degerlendirme
Gorev turi dgiskenine gore ilk ve orta gietim kurumlarinda performans

deserlendirme sireci, sicil raporu dizenlemesingkiii sorunlar ve beklentilere yénelik
argtirmanin verileri incelengdinde (Tablo 34), “Orgut ikliminden kaynaklanan
sorunlar” boyutlarinda denek g@léri arasinda anlamh farkhlik oftugu

gorulmistr.Her iki boyutta da gretmen denekler midir ve muiudur yardimcisi

deneklere gore “arasira” dizeyinde katiim gostgerdir.

Okul mudurlerinin “Orgit ikliminden kaynaklanan realar” ve “Okul

muadarindn yesmislik dizeyinden kaynaklanan sorunlar” boyutlarindaidk dizeyde
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katilim tespit edilmgtir. Bu durum okul mudurlerinin kendi yeinislik dizeylerini
yeterli bulduklari, érgat kalttriniin agmasinda 6nemli pay sahibi olduklarindan 6rgut

ikliminden kaynaklanan sorulara katiimadiklgeklinde yorumlanabilir.

“Okul muddrlerinin yegmislik diizeyinden kaynaklanan sorunlar” boyutunda en
yuksek katiimin @gretmenlerden gelmgiir. Bu durum @retmenlerin genelde okul
muduirleri tarafindan verilen sicilleri penmedikleri, yanh bulduklari, okul mudurlerini
bu yoneticilik fonksiyonunda yeterli bulmadiklaeya @retmenlerin okul madurlerinin

sicilleri baski araci olarak kullandiklarinigindtklerini gosterebilir.

“Performans  dgerlendirme  sonuglarinin - ggimcilere  yansimasindan
kaynaklanan sorunlar” boyutu incelepidide anlamli fark olgmamakla birlikte en
yuksek katiimin okul mudurlerinden getdbunun nedeni ise okul muddrlerinin gérev
yillarinin nispeten gretmenlerden fazla olmasi ve statl olargketmenlerden yiuksek
olmasina rgmen kendi sicil dgerlendirmelerinin kanligini maddi veya manevi olarak
yeterince goremedikleseklinde yorumlanabilir.

Tablo 34. Gérev Tirui Dasiskenine Gore Sicil Raporu Diizenlemesind#liskin Sorunlar ve
Beklentilere Yonelik Belirlenen Boyutlardaki Dagilim

N | i |SS| SH| Ortalama| X? P En az
Gorev sirasl (Ki-kare) anlami
BOYUTLAR Tiird (Mean fark
Rank) (LSD)
Madar 10 | 3.47| .49 .16 186.35| 2.54 .28
Yasave Md. Yrd. | 20 | 358] .38 .08 213.38

yonetmeliklerden
kaynaklanan Ogretmen 326 | 3.39| .54 .03 176.12

sorunlar Toplam | 356 | 3.40| .53 .03

Midar | 10 | 244 35| .11 9370 | 12.56 | .00* | 3(1-2)
Orgdit ikliminden Md. Yrd. | 20 | 2.63| .56 .13  128.53

kaynaklanan -
sorunlar Ogretmen| 326 | 2.96) 63 .03  184.17
Toplam 356 | 2.92| .63 .03

ve gan * _
Okul midiiranin Midir 10 | 2.25| .60 .19 78 11.65 .00 1-3
yetismislik Md. Yrd. | 20 | 2.74| .62 .14 152.13
dizeyinden "
kaynaklanan Ogretmen 326 3 .78| .04 183.20
sorunlar Toplam 356 | 2.96| .78 .04
Performans Madur 10 | 3.18| .33 .11 196.95 .64 .73
Degerlendirme
Sonuglarinin Md. Yrd. | 20 | 3.03| .44 .10 165.75
Egitimcilere Ogretmen 326 | 3.10| .50 .03 178.72
Yansimasindan
Kaynaklanan Toplam 356 | 3.10| .49 .03

Sorunlar

*P<.05 ** P<.01
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5.5.4.Maddeler Temelinde Bulgular ve Yorumu

Maddeler temelinde bakiginda (Tablo 35), gorev turi gigkenine gore,
anlamh farkhlik gosteren ifadeler olarak “Siciegerlendirme sonucunda olumlu sicil
alan personele tatmin edici mukafat verilimemektedMd.6)ve “Sicilimde diguk
puanla dgerlendiriimem @retmenlik meslginden sgumama neden olmaktadir”
(Md.5) ifadeleri mudur yardimcisi denekler tarainddaha ¢ok katilim gkemakla
beraber “Okuldaki 6rgut ikliminin yaragh baski ile okul muduri timgdetmenleri sicil
raporunda bgarili gostermek zorunda kalmaktadir” (Md.2), “Sicdporunda yiksek
notla deerlendirilmek igin okul mudurayle iyi ikiler kurmak yeterlidir’ (Md.3),
“Ogretmenlere sicil dgerlendirmedeki bgarilarina gére 6deme yapilmalidir’ (Md.7),
“Muaduaran, istediklerini  yaptirmada, sicil gerlendirmesini bir koz olarak
kullanabilmesine gretmenler ses ¢ikaramamaktadir.” (Md.8), “Okul miidgenelde
kendisini 6n planda gosterebilmek igin, okulda ygk<agarili 6gretmenlere sguk
bakar’ (Md.9), “Cok cakltigim halde, bgarilarimin sicilime yansimagini
disintyorum” (Md.10), “Okul mudurd okulda istenmeyefidiir durumuna dimemek
icin, genellikle herkesi yiksek dizeyde stéali gostermektedir” (Md.15), “Okul
mudarimiz, sicil dgerlendirmesi sonucu karili bulunan personelleri, okuldgm@énme
kaltarint gelgtirmek icin drnek olarak gostermektedir” (Md.17)Dénetimlerden
alinan puanlarin da sicil gerlendirmesinde katkisinin olmasi gergikii
disindyorum” (Md.19), “Okulumuzda cakan ve baarili olanlara genellikle gk
bakilmaktadir” (Md.24) ve “Mesleki alanda bilgi \®ecerime guveniyor ve ustimin
beni degerlendirecek yeterlikte olmagini disiniyorum” (Md.29) ifadelerine
ogretmenlerin dier deneklere gore daha cok katilm gosterdiklerydinlerin ise

genellikle digtk veya orta dizeyde cevaplar verdikleri dikkatrgektedir.

Tum deneklerin genellikle anket maddelerine “nexdlir veya “ara sira”
duzeyinde katildiklari gorilmektedir. Bununla bité okul midurid denekler “Okul
mudard genelde kendisini 6n planda gosterebilmeak, ipkulda yiksek barili
ogretmenlere sguk bakar” (Md.9), “Okul mudurd okulda istenmeyendiitidurumuna
dismemek icin, genellikle herkesi yiksek dizeydegabé gostermektedir” (Md.15),
“Okulumuzda cakkan ve bgarli olanlara genellikle $mk bakilmaktadir” (Md.24)
ve“Denetimlerden alinan puanlarin da sicilgedendirmesinde katkisinin olmasi

gerektgini distindyorum” (Md.19) ifadelerini “hicbir zaman” dizege, 5 ve 6. anket
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maddesi hari¢c @er tim maddeleri “nadiren” dizeyinde destekigendir. Mudur
yardimcilari ise “Sicil dgerlendirme sonucunda olumlu sicil alan personetmita
edici mukafat veriimemektedifMd.6) ifadesini “her zaman” dizeyinde desteklklae
beraber “Okulumuzda cakan ve bagarili olanlara genellikle gwk bakiimaktadir”
(Md.24) ifadesini “hichir zaman dizeyinde destekigendir. Osretmenler ise “Sicil
degerlendirme sonucunda olumlu sicil alan personelémita edici mukafat
veriimemektedir” (Md.6) ve “Egitim sistemimizin gekmis Ulkelere goére geri
kalmishgini sicil deserlendirmesinin dgru yapilmamasina gayorum” (Md.4)
ifadelerini “cagu zaman” duzeyinde desteklemekle beraber “Denettlafe alinan
puanlarin da sicil dgerlendirmesinde katkisinin olmasi gergkti distindyorum”
(Md.19) ifadesini “nadiren” dizeyinde desteklghardir.

Tablo 35. Gorev turl degiskenine gore denek gruplari arasinda anlamli farkhik yansitan
maddelere yonelik verilerin daggilimi

Ortalama
MADDELER Gorev | | | | ss| su| Swasi | Che- |,
tard (Mean | Spuare
Rank)
Mudur 10 | 2.00] 1.15 .37 106.80
2 Md. Yrd. 20 | 1.95] 1.05 .23 99.53 | 19.29 | .00*
Ogretmen 326| 297 1.13 .0p 185.54
Mudur 10 | 1.80| 1.48 .47 97.25
3 Md. Yrd. 20 | 250 1.40 .31 14790 | 920 .01~
Ogretmen | 326] 294 1.18 .0 182.87
Mudur 10 | 2.20| 1.40 .44 97.90
4 Md. Yrd. 20 | 2.85| 1.42] .32 141.83 | 9.99 .01~

Ogretmen 326] 343 13 .0y 183.22

Maduar 10 | 3.00f 1.25 .39 102.95

5 Md. Yrd. | 20 | 3.25] 91| .20 162.85 | 673 .03*
Ogretmen | 326/ 3.07 102 .0 181.78

7

Madar 10 | 4.10] .88] .28 226.30 N
6 Md. Yrd. | 20 | 4.25| 1.07 .24 24440 1214 | .00
Ogretmen | 326| 3.48 1.20 .0} 172.99

Madar 10 | 2.60| 1.78 .56 159.65 .
7 Md. Yrd. | 20 | 2.05| 1.64 .37 119080 | 7.73 .02
Ogretmen | 326| 2.94 1.42 .08 182.68

Madar 10 | 1.60| 1.07 .34 89.65 .
8 Md. Yrd. | 20 | 2.55| 1.19 .27 16958 | 8.53 .01
Ogretmen | 326| 270 1.16 .0 181.77

O7

Madar 10 | 1.00] .00] .00 48.00 N
9 Md. Yrd. | 20 | 2.25| .85| .19 15830 | 1875 | .00
Ogretmen | 326| 2.62 1.27 .0} 183.74

Madar 10 | 250 1.27] .4C 118.60 .
10 Md. Yrd. | 20 | 2.70| 1.22] .27 130.00 | 883 .01
Ogretmen | 326| 3.37 1.31 .0} 183.26
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Tablo 35’'in Devami

Mudur 10 | 1.60] .84| .27 66.50

15 Md. Yrd. | 20 | 2.60] 1.39 .31 148.00| 1544 | .00™
Ogretmen | 326| 3.059 1.14 .06 183.81
MGdr 10 | 2.30] 1.16 .37 124.90

17 Md. Yrd. | 20 | 2.45] 1.36 .30 137.75| 6.73 .03*

Ogretmen | 326| 295 1.21 .0} 182.64

Madar 10 | 1.60] .70] .22 108.15 .
19 Md. Yrd. | 20 | 2.15| 1.09 .24 155.83 | 6.77 .03
Ogretmen | 326| 2.40 1.16 .0 182.05

O7

Madar 10 | 1.60| 1.07 .34 121.75 .
24 Md. Yrd. | 20 | 1.75| .91| .20 14010 | 687 .03
Ogretmen | 326| 2.34 1.33 .0} 182.60

Madar 10 | 2.30| 1.34 .42 121.70 .
29 Md. Yrd. | 20 | 2.50| 1.32] .29 13520 | 754 .02
Ogretmen | 326| 3.14 1.27 .0} 182.90

*P<.05 ¥ P<.01
5.6. Brans Degiskenine Ait Bulgular

Arastirma kapsamindaki okullarda gorev yapan deneklbrary degiskenine
gore d&limlari (Tablo 36) ve sicil deerlendirme sirecinde kalasilan sorunlar ve
beklentilere ydnelik belirlenen orgutsel boyutldad@orislerine iliskin bulgular ve

yorumlar @agida verilmitir.
5.6.1. Brary Degiskenine Gore Deneklerin D&ilimi

Arastirmaya katilan deneklerin brardesiskenine ait verileri incelendinde
(Tablo 31), sinif gretmenlerinin sayisinin 73, toplam igindeki oranif20.5, brag

ogretmenlerinin sayisinin 283, toplam icindeki oram%79.5 oldgu gorulmektedir.

Tablo 36.Brans Degiskenine Gore Deneklerin Dgilimi

Cinsiyet Sinif Brang Toplam
f 73 283 356
% 20.5 79.5 100

5.6.2. Brary Degiskenine Gore Belirlenen Orgiitsel Boyutlara fliskin

Bulgular

Sicil dezerlendirme sirecinde kalasilan sorunlar ve beklentilere yonelik olarak

brary degiskenine gore elde edilen veriler (Tablo 3¢3@ada sunulmaktadir.
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5.6.2.1. Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Soruar

Elde edilen veriler incelenginde (Tablo 32), “Yasa ve YoOnetmeliklerden
Kaynaklanan Sorunlar” boyutuyla ilgili olarak sirdgretmenleri %: 3.33) “arasira’,

brary 6gretmenleri é: 3.42) “cqunlukla”’ diuzeyinde goribelirtmislerdir. Yapilan t
sinamasl sonucunda gruplar arasinda anlaml tinlferolmadigi géralmistur (t=-.98;
P=.33).

5.6.2.2. Orgiitikliminden Kaynaklanan Sorunlar

Arastirmada “Orgt ikliminden kaynaklanan sorunlar” bwyyla ilgili veriler
incelenm§ (Tablo 32) vesu sonuglara ukalmistir. Orgit ikliminden kaynaklanan

sorunlarin sicil dgerlendirme sirecinde kalasilan sorunlar ve beklentiler Gzerindeki

etkisiyle ilgili olarak sinif gretmenleri é: 3.14), bram Ogretmenleri Q7<= 2.87)
“arasira” duzeyinde goOsu belirtmislerdir. Yapilan t sinamasi bu farkfiin .01
dizeyinde anlamh oldiunu gostermektedir (t = 3.11; P = .00). Buna gdamafs
ogretmenleri 6rgutsel iklimden kaynaklanan sorunlasicil dezerlendirme sirecinde

karsilasilan sorunlar ve beklentiler Gizerinde daha fazidietldugunu diginmektedir.
5.6.2.3. Okul Muduranun Yetismislik Duzeyinden Kaynaklanan Sorunlar

“Okul muduranin yetimislik diizeyinden kaynaklanan sorunlar’ boyutuna ait
veriler incelendii zaman (Tablo 32) sinif gdetmenlerinin Qz= 3.30), bras

ogretmenlerinin Qz= 2.87) “arasira” diuzeyinde gdarubelirttikleri gorilmektedir.
Yapilan t sinamasi bu farkiiin .01 dizeyinde anlamh oldunu gostermektedir (t =
3.46; P = .00). Buna gore sinigrétmenleri “Okul mudurinun yamislik dizeyinden
kaynaklanan sorunlarin” sicil @erlendirme surecinde lq@lasilan sorunlar ve

beklentiler Gizerinde daha fazla etkili offlunu diginmektedir

5.6.2.4. Performans Dgerlendirme Sonuclarinin Egitimcilere

Yansimasindan Kaynaklanan Sorunlar

Arastirmada  “Performans  derlendirme sonuclarinin  ggimcilere

yansimasindan kaynaklanan Sorunlar” boyutuylai Ngitiler incelendiinde (Tablo 32)

sinif @gretmenlerinin Qz= 3.12), brag 6gretmenlerinin %: 3.09) “arasira” dizeyinde
gorts belirttikleri gérulmektedir. Yapilan t sinamasnsceunda gruplar arasinda anlaml
bir farklihk olmadgi goralmistur (t=.45; P= .65).



132

5.6.3. Brary Degiskenine Gore Orgutsel Boyutlara Ait Genel Dgerlendirme

Bulgular (Tablo 37) incelenginde, “Orgiit ikliminden kaynaklanan sorunlar”
ve “Okul madirinin yegmislik dizeyinden kaynaklanan sorunlar” boyutlarinésmek
gortsleri arasinda anlamh farkhlik oftugunu gostermektedir. Her iki boyutta da sinif
Ogretmeni denekler d@er deneklere gotre “arasira” dizeyinde vyuksek katil
gostermglerdir.

Bununla beraber “Yasa ve yonetmeliklerden kaynaasorunlar” boyutunda
ise anlamli fark olgmamakla beraber brgrogretmenlerinin en yutksek katilimla yer
aldiklarini gorulmektedir. “Yasa ve yonetmeliklendeaynaklanan sorunlar” boyutunda
distk katiim sglayan @retmenlerin dier boyutlarda yuksek katilim @amasi, sinif
ogretmenlerinin  brap 6gretmenlerini sicil dgerlendirme sirecinde daha avantajli
gorduklerini digunduikleri ve onlara kar tepkili olduklari seklinde yorumlanabilir.
Siif gretmenlerinin bu dgiincesinin nedeninin; okul kultirinun temelini gluan
okul muddarlerinin brag 6gretmeni temelli olmasi ve bragretmenlerinin performans
degerlendirme sonuclarindan daha olumlu faydal@lashklari yoninde kanaatlerinin

olmasi gosterilebilir.

Tablo 37. Brars Degiskenine Gore Sicil Raporu Diizenlemesin#liskin Sorunlar ve Beklentilere
Yonelik Belirlenen Boyutlardaki Dagilim ve T Sinamasi

MADDELER Brans Tard | N x | SS SH T P
Yasa ve yonetmeliklerden | Sinif 731333 | .71 | .08
kaynaklanan sorunlar Brars 583 342 | 47 | o3 98| 33
Orgiit ikliminden Sinif 731314 | 69 | .08 _
kaynaklanan sorunlar Brars 283 287 | 60 | oa 311 | 00
Okul madarunin yetismislik | Sinif 73 (330 | 1.00 | .12
duzeyinden kaynaklanan Bra 2831 287 | 68 | 0al 3.46 | .00*
sorunlar s
Performans Deserlendirme | Sinif 73 | 312 | .56 .07
Sonuglarinin Egitimcilere 831 3.00 | 28 03 e .
Yansimasindan Kaynaklanan| grang : :
Sorunlar
*P<.05 ** P<.01

5.6.4. Maddeler Temelinde Bulgular ve Yorumu

Maddeler temelinde bakiiginda (Tablo 38), brandesiskenine gore, anlamli

farkhilik gosteren ifadeler olarak sicil glerlendirme sonucunda olumlu sicil alan
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personele tatmin edici muikafat verilmemekted{i®d.6), “Mudurin, istediklerini
yaptirmada, sicil deerlendirmesini bir koz olarak kullanabilmesingrétmenler ses
ctkaramamaktadir.” (Md.8), “Okul mudura genelde dismi 6n planda gosterebilmek
icin, okulda yuksek barili 6gretmenlere sguk bakar” (Md.9), “Sicil dgerlendirme
raporunda, @renci baarisi, yagma sonugclari, alinan oduller, sunulan bildiriler. vb
birtakim somut dgerlendirme olcutleri de yer almahdir” (Md.11), “Ok madart
okulda istenmeyen mudur durumungmémek icin, genellikle herkesi yiksek diizeyde
basarili gostermektedir’ (Md.15), “Maddi durumu bozwqk cocuklu vb. dezavantajli
olan @retmenin gercek derlendirmesi dgilkk olsa dahi, bu durum siciline
yansitilmamaktadir” (Md.20), “Okulumuzda gitan ve bagarili olanlara genellikle
sogguk bakiimaktadir” (Md.24) ve “Caftigim okulda kot performans gostetdhalde
mieyyide uygulanmayangtetmenleri gérdgim zaman moralim bozuluyor” (Md.26)
ifadelerinde sinif gretmeni deneklerin anlamli bir farkhlik yansitacgdkilde erkek
deneklerden daha fazla bu ifadelere katildiklariibpektedir.

Brans ogretmenlerinin ise “@retmenlere sicil dgerlendirmedeki bgarilarina
gore o6deme yapilmalidir’ (Md.7), “Okul mudurimuzcils degerlendirmesi sonucu
basarili bulunan personelleri, okuld&r@nme kultirini geftirmek icin drnek olarak
gostermektedir” (Md.17), “Okul mudurimuiz performiamsnizin iyi olmasi igin sik sik
bilgilendirme toplantilari yaparak bizleri gglrmeye calgir” (Md.21) ve “Orgut iklimi,
okul mudurdnin sicil deerlendirme sonucuna gkin 6gretmenlere bilgi vermesini
sglamaktadir.” (Md.30) ifadelerinde sinif getmenlerinden anlamli bir farklilik
yansitacakekilde daha fazla bu ifadelere katildiklari goruikteelir.

Genel olarak hem sinif hemde hydigretmenleri anket maddelerine “nadiren
ve “arasira” duzeylerinde katilim gostegtardir. Bununla beraber Sicil gerlendirme
sonucunda olumlu sicil alan personele tatmin edidkafat verilmemektedir” (Md.6)
ifadesine hem sinif hemde bsaigretmenlerinin - “¢cgu zaman” duzeyinde katilim
sagladiklari goralmektedir.

Tablo 38. Brarns degiskenine gore denek gruplari arasinda anlamli farkhik yansitan maddelere
yonelik verilerin dagilimi

MADDELER Brans Tara | N X SS |[SH T P
Sinif 73 | 3.81| 1.24| .15

6 218 | .03*
Brans 283| 3.47| 1.18| .07
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Sinif

, 73 | 253 | 1.30| .15
-2.30 | .02*
Brars 283 | 297 | 1.48| .09
. Sinif 73| 3.15| 1.24| .18
4.08 | .00**
Brars 283 | 254 | 1.12| .07
. Sinif 73| 3.14| 157| .18
3.76 | .00*
Brars 283 | 2.40| 1.13| .07
Sinif
M 73| 256 | 256| 17 54, | goe
Brang 283 | 2.03 .97 | .06
Sinif
5 73| 323| 122] 14 , 0| o4
Brars 283 | 292 | 1.16| .07
Sinif 73 | 252 | 1.24| .14
. -3.01 | .00**
Brars 283| 3.00| 1.21| .07
Sinif
20 73 | 3.05| 140| 16 5., | oom
Brars 283| 2.48| 1.33| .08
Sinif
o 73| 221 109 13 ol gom
Brars 283| 2.79| 1.06| .06
Sinif
i 73| 275| 140| 16 4.5 | oom
Brars 283| 2.17| 1.27| .08
Sinif
26 73 | 3.63| 1.30| .15 3.58 | .00*
Brars 283| 3.01| 1.33| .08
Sinif
0 73| 255| 123] 14 .| o3
Brars 283| 2.93| 1.30| .08

*P<.05

*»* P< 01
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BOLUM VI

6. SONUC TARTISMA VE ONERILER

Bu bolimde argdirma bulgularina dayanilarak gien sonuclara ve elde edilen

bulgular da g6z 6ntine alinarak ggtilen onerilere yer verilngtir.
6.1. BOYUTLAR TEMEL INDE SONUCLAR

Cinsiyet dgiskenine gore veriler incelenginde, “Yasa ve yonetmeliklerden
kaynaklanan sorunlar” ve “Orgit ikliminden kaynaida sorunlar” boyutlarinda
anlamh farkhlik gordlmigtir. Buna gore her iki boyutta da kadin deneklerl s
degserlendirme sirecinde kalasilan sorunlar ve beklentilere yonelik olarak bu
boyutlari erkek deneklere oranla daha fazla desteklerdir. Anlaml farklilik
olmamakla beraber gier boyutlarda da kadin deneklerin erkek denekleamla daha
fazla katilim sgladiklari gorilmektedir. Bu durum kadin deneklesiail deserlendirme
surecinden olumsuz olarak etkilendikleri ve beklenhin daha fazla oldgunu

gostermektedir. Erkek denekler tim boyutlarda ditzeyde sorun hissetgterdir.

Veriler medeni durum dggskenine gore incelenginde ise, “Orgut ikliminden
kaynaklanan sorunlar’ ve “Okul mudurinin yetislik dizeyinden kaynaklanan
sorunlar” boyutlarinda anlamh farklihk goralgtir. Bu iki boyutta belirtilen sorunlari
bekar denekler evli deneklere oranla daha cok Hestalerdir. Anlamh farkhilik
bulunmamakla beraberghr boyutlarda da bekar deneklerin evli denekléne glaha
fazla katihm sagladiklari sOylenebilir. Bekar deneklerin evli defexln sayica fazla
olmasi yuzinden orgut icindestandiklarini ve sicil dgerlendirme sirecinden olumsuz

olarak etkilendiklerini dgtindtiklerini sdyleyebiliriz

Hizmet yili dgiskenine gore veriler incelenginde, “yasa ve yonetmeliklerden
kaynaklanan sorunlar”, “Orgiit ikliminden kaynaklansorunlar” ve “Okul mudirinin
yetismiglik dizeyinden kaynaklanan sorunlar’ boyutlarinddaenli farkhlik olduzu
gorulmistdr. Bu boyutlarin hepsinde 5 yil ve alti hizmetina sahip deneklerin
belirtilen sorunlara ger hizmet yilina sahip deneklere oranla daha yildigleyde
katildiklari goéralmigttir. Bu durumun 5 yil ve alti hizmet yilina sahipnéklerin daha
idealist olmasina ve bu ytzden sorunlarin dizgleeedair umut tamalarina ayrica
genc olduklari icin okul icerisinde glaegitimcilere gére daha olumsuz sicil aldiklarini

disinmelerine bgamak mumkuinddr.
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Okul turd degiskenine go6re incelenginde, butin boyutlarda iligietim
okullarinda gorev yaparnggimcilerin yuksek diizeyde katilimlari s6z konudmakla
beraber anlamli farkliik sadece “Orgiit iklimind&aynaklanan sorunlar” ve “Okul
muadarindn yesmislik dizeyinden kaynaklanan sorunlar”, boyutlarinolasmustur.
Bunun nedenin ilkgretim okullarinda gorevli @timcilerin oran olarak fazlalikla sinif
Ogretmeni olmasi ve brandesiskeninde de goruldiii Gzere sinif gretmenlerin sicil
deserlendirme slrecinde kalasilan sorunlardan daha fazla etkilenmesingldraak

mimkunddr.

Gorev tiru dgiskeninde gore ise, “Orgut ikliminden kaynaklananusdar’ ve
“Okul mudurindn yetimislik diizeyinden kaynaklanan sorunlar” boyutlarinadaenl
farkhlik goralmis olup bu boyutlarda gretmen denek grubu gbr denek gruplarina
gore bu sorunlan daha yuksek dizeyde desteklerir. Okul mudurlerinin sicil
degerlendirme sirecinde etkin rol oynadiklarindan staxda yuksek katilim

gostermemeleri normal kalanmstir.

Verilerin brarg desiskenine gore incelenmesi sonucunda, “Orgit iklimimde
kaynaklanan sorunlar” ve “Okul mudarinin yetislik dizeyinden kaynaklanan
sorunlar” boyutlarinda anlamli farkhlik olgu gorilmigtir. Buna gore sinifgietmeni
denekler brandgretmeni deneklere gore bu sorunlarin dizeyinin dahka old@gunu

dile getirmektedirler.

Verilerin boyutlara gore gerlendiriimesi neticesinde “Orgit ikliminden
kaynaklanan sorunlar” boyutunun butungdkenlerde anlaml farklihk okiurdusu
gorulmektedir. “Okul muddurinin yemniglik dizeyinden kaynaklanan sorunlar”
boyutunda ise cinsiyet gskeni hari¢ tim dgiskenlerde anlamli farkhlik buldiu
soylenebilir. “Performans g¢erlendirme sonuclarinin ggimcilere yansimasindan
kaynaklanan Sorunlar” boyutunun hicbir gtidkende anlamh farklihk kazanmaul

soylenebilir.

Degisken gruplari incelendinde ise, cinsiyet digskeninde kadin deneklerin;
medeni durum déskeninde bekar deneklerin; hizmet yiligikkeninde 5 yil ve alti
hizmet yilina sahip deneklerin; okul tirtgddeninde ilk@retim de gorevli deneklerin;
gorev turt dgiskeninde @retmen deneklerin ve bradesiskeninde ise sinif gretmeni
deneklerin boyutlarda belirtilen sorunlari en fazlaisseden ve destekleyen gruplar

olduklar1 sdylenebilir.
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Boyutlarin desteklenme duzeyleri , “Yasa ve yorediklerden kaynaklanan
sorunlar” boyutunda denekler arasinda anlaml faldgan cinsiyet ve hizmet yil
degsiskenlerinde “¢c@u zaman” dizeyinde gercekimistir. Tum deiskenlerde anlaml
fark olusan “Orgut ikliminden kaynaklanan sorunlar’ boyutaride katihmlar “arasira”
diizeyinde olgmustur. Cinsiyet dgiskeni hari¢ dger desiskenlerin hepsinde anlaml
fark olusan “Okul madaranidn yegmislik dizeyinden kaynaklanan sorunlar” boyutunda

ise katilim “ arasira” dizeyinde gercektastir.
6.2. MADDELER TEMEL INDE SONUCLAR

Maddeler temelinde veriler inceleggdide 30 anket sorusu igerisinden cinsiyet
degiskeninde 15, medeni durum glgkeninde 8, hizmet yili dgskeninde 19, okul
degsiskeninde 22, gorev tiuri dekeninde 14 ve brandesiskeninde 12 anket sorusunda

deneklerin gorgleri arasinda anlaml fark alonustur.

Anket maddelerinde bulunan 30 soru, sorun Guatgimakla birlikte 7, 11, 18
ve 23 numarali anket maddeleri ayni zamanda ortefign tasimaktadirlar.

“Sicil formundaki dgerlendirme sorulari nesnellikten uzak olup, 6zrmedurlar
icermektedir” (Md.1) ifadesi sadece okul turigg&eninde denekler arasinda anlaml
fark olusturmustur. ilkogretim kurumlarinda gorev yapargrétmen ve yoneticiler bu
ifadeyi “arasira” duzeyinde destekleterdir. Sicil deerlendirme formunursahsiyet
deserlendirmesi kisminda yer alan alkol, kumar, kdtgkanlklar vs. 6zelliklerin sicil
raporlarinda yer almamasini 6zellikle icétim kurumlarinda gérev yapagigmciler

daha fazla istemektedirler.

“Okuldaki 6rgut ikliminin yarat@ baski ile okul madurt timggetmenleri sicil
raporunda bgarili gostermek zorunda kalmaktadir” (Md.2) ve ‘iBraporunda ytksek
notla degerlendiriimek icin okul muduruyle iyi ikiler kurmak yeterlidir” (Md.3)
ifadelerinde ise brandeziskeni hari¢ tum dg@skenlerde anlamli fark ofmustur. Buna
gore her iki ifadeyi de kadin denekler, bekar désrekisretmen denekler ve iligbetim
okullarinda gorev yapan gietmen ve yoOneticilerden clan denekler “arasira”
dizeyinde, hizmet yili 15- 26 yil arasi olan deeelde “c@u zaman” dizeyinde ger
deneklerle anlamli fark yaratacakekilde desteklengierdir. Bu gruplar sicil

degerlendirmesinin etkin olmaghni, formaliteden ibaret olgunu diglinmektedirler.
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“Egitim sistemimizin gekmis Uulkelere go6re geri kalghgini sicil
degerlendirmesinin dgru yapiimamasina gayorum” (Md.4) ifadesi déer deneklerle
anlamh fark yaratacakekilde kadin denekler tarafindan @ozaman”, 5 yil ve alti
hizmet yilina sahip denekler tarafindan “her zamaikbgretim kurumlarinda gorev
yapan @retmen ve yoneticilerden alan denekler tarafindan “go zaman” dizeyinde
desteklennitir. Alanyazin taramasinda, glan sonuca benzegekilde bazi Avrupa
Ulkelerinde @retmenler arasinda performansgedendirmenin gerekli olmagina ve
ogretmenlerin kendi bdlgelerinde 6zerk olmalar géggke dair dgunceleri oldgu

bilgisine ulgilmistir.

“Sicilimde disuk puanla dgerlendiriimem @retmenlik meslginden sgumama
neden olmaktadir” (Md.5) ifadesi isegdr deneklerle anlaml fark yaratacsdkilde
kadin denekler, 5 yil ve alti hizmet yilina sahgnekler vellkogretim kurumlarinda
gorev yapan gretmen ve yoneticilerden afan denekler tarafindan “go zaman”,
muduar yardimcisi denekler tarafindan “her zamarzeginde desteklentir.

“Sicil degerlendirme sonucunda olumlu sicil alan persondlaitaedici mikafat
verilmemektedir’ (Md.6) ifadesi ise ger deneklerle anlamlh fark yarataca&kilde
muddr yardimcl ve 26 wauzeri hizmet yilina sahip denekler tarafindan Saed,
Ilkogretim kurumlarinda gorev yapargimciler ve sinif @retmenlerinden okan
denekler tarafindan “gm zaman diizeyinde desteklegtini Ozellikle ilkogretim
kurumlarinda gorev yapangiémciler olmak Uzere bitlin gietmen ve yoOneticiler
performans dgerlendirme sonucunda olumlu sicil alan personelleagmin edici

mukafat verilmesi gereldini distinmektedirler.

“Ogretmenlere sicil dgerlendirmedeki bgarilarina gore 6deme yapilmahdir”
(Md.7) ifadesi dger deneklerle anlamli fark yaratacgdkilde orta@retim kurumlarinda
gorev yapan @timciler, 6gretmenler ve bran 6gretmenleri denekler tarafindan
“arasira” duzeyinde desteklenmektedir. Denek grnuglimlu sicil dgerlendirmesinin
egitimciye maddi fayda sdamasi gerekgini distinmektedirler.

“Muduaran, istediklerini yaptirmada, sicil gerlendirmesini bir koz olarak
kullanabilmesine gretmenler ses cikaramamaktadir.” (Md.8) ve “Okulddnii genelde
kendisini 6n planda gosterebilmek igin, okulda ygk<agarili 6gretmenlere sguk
bakar” (Md.9) ifadelerine ise ger deneklerle anlamli fark yaratacgdkilde kadin, 16-

25 hizmet yilina sahipjlkogretim kurumlarinda goérev yaparsigmciler ve sinif
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Ogretmeni denekler * arasira” dizeyinde katihm gastktedirler . Bu ifadeler okul
muduarindn yegimislik sorunuyla ilgili ifadeler olup belirtilen denekruplari okul

mudarlerinin yegmislik dizeylerini yeterli bulmamaktadirlar.

“Cok calstigim halde, bgarilarimin sicilime yansimagini distntyorum”
(Md.10) ifadesine ise gerleriyle anlamli fark yaratacajekilde sadece kadin denekler
“‘cogu zaman”, @retmen denekler ise “arasira” dizeyinde katilimtgyisektedirler.
Erkek denekler ve gorev turt gigkeninde bulunan mudir ve muadir yardimcisi

denekler bu konuda sorun offlinu daha dgilk oranda katlamislardir.

“Sicil degerlendirme raporunda, géenci baarisi, yagma sonugclari, alinan
dduller, sunulan bildiriler vb. birtakim somutgelendirme olcutleri de yer almalidir”
(Md.11) anket maddesi ghrleriyle anlamli fark yaratacajekilde evli veilkogretim
kurumlarinda goérev yapangietmen ve yonetici denekler tarafindan “arasird’,ve
Uzeri hizmet yilina sahip ve sinifgi@tmenleri tarafindan “nadiren” dizeyinde

kargilanmslardir.

“Sicil raporu dizenleme yoluyla yapilan gelendirmenin gretmen Uzerinde
kendisini gelgtirmesi yoninde bir baski yaragni disiniyorum” (Md.12) anket sorusu
ise dperleriyle anlamli fark yaratacakekilde sadece 16- 25 hizmet yilina sahip
denekler ile ortagretim kurumlarinda goérev yapangrétmen ve yonetici denekler

tarafindan “arasira” diizeyinde destekleglardir.

“Ogretmenlik meslginin turiine gore, sicil raporunda, gri@tmenin gorev
tanimlarinda belirtilen gorevlere uygunggeendirme sorularinin olmasi gergiai
distindyorum” (Md.13) ve“Okul maudarlerinin st amirlerc yapilan  sicil
deserlendirmelerinde, mudurlerin,gietmenleri dgerlendirmedeki etkililiklerinin de
g6z ondnde bulundurulmasinin uygun ofana inaniyorum” (Md.14) ifadeleri ise
digerleriyle anlaml fark yaratacakekilde sadece 26 ve Uzeri hizmet yilina sahip
denekler tarafindan “nadiren” diizeyinde desteklglamdir. 26 ve yukari hizmet yilina
sahip deneklerin yga dger deneklerden fazla olmasi ve sicigddendirme sirecince
yasanan sorunlari uzun yillardir ggmalarindan dolayr bu konudagdr hizmet yilina

sahip deneklere gore daha ¢ok katilm gostdemir.

“Okul mudurt okulda istenmeyen mudur durumunanggmek igin, genellikle
herkesi yiksek dizeyde daamli gostermektedir” (Md.15) ifadesinde ise hizmye
degiskeni haric tum dgiskenlerde anlamli fark ofmustur. Bu ifadeyi kadin, bekar,
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ogretmen, sinif gretmeni vellkogretim kurumlarinda gorev yapargigmci denekler
tarafindan “arasira” dizeyinde yanitlagtm ifade bir cok denek grubunda anlamli
fark yaratacaksekilde desteklenmiolup deneklerin sicil deerlendirmesini gereksiz
buldusunu ve okul mudurlerinin derlendirmeyi dgru yapmadiina dair bir inang

tasidiklarini gostermektedir.

“Sicil degerlendirme sonucunda agdm puan dglik olsa dahi, durumu
olgunlukla kagilayip 0Ozelstiri yapabiliyorum” (Md.16) anket maddesi gdirleriyle
anlamh fark yaratacaksekilde bekar ve ortadetim kurumlarinda gérev yapan
O0gretmen ve yoOnetici denekler tarafindan “arasiraZeyiinde desteklenstir. Belirtilen
denek grubu sicil dgerlendirme uygulamasinin personele duyurulmasirapdd

sglayacaini kendilerini dizeltmek icin imkan gayaca&ini disinmektedir.

“Okul mudurimaz, sicil dgerlendirmesi sonucu karili bulunan personelleri,
okulda @renme kuoltarinia geitirmek icin 6rnek olarak godstermektedir” (Md.17)
ifadesi ise medeni durum gigkeni hari¢ tim dgskenlerde anlamli fark yaratacak
sekilde desteklenngiir. Buna gore anket maddesi erkek, ogtalim kurumlarinda
gorev yapan gretmen ve yoneticiler, gietmen ve bran dgretmenleri tarafindan
“arasira”, 6- 15 hizmet yilina sahip denekler terdén “nadiren” dizeyinde
desteklennitir.

“Sicil degerlendirme sonuclari g@etmenlere bildirilmeli ve puanini gliik
bulanlara en az 30 gunlik itiraz hakki taninmalivtd.18) ifadesi dgerleriyle anlamli
fark yaratacalgekilde 26 yil ve tzeri hizmet yilina sahip denekbrafindan “nadiren”,
“Denetimlerden alinan puanlarin da sicil gddendirmesinde katkisinin olmasi
gerektgini disiniyorum” (Md.19) ifadesi gretmen denekler tarafindan “nadiren”,
“Sicil yoluyla yapilan performans @erlendirmeyi @gitim kurumlarinda gereksiz
buluyorum” (Md.27) ifadesi ortagfietim kurumlarinda goérev yapangrétmen ve
yoneticilerden olgan denekler tarafindan “arasira”, “Sicil g@elendirme sonugclarinin
egitimcilerin kariyerine olumlu veya olumsuz etki etsi gerekigini dustiniyorum”
(Md.28) ifadesi ise evli denekler tarafindan “aras dizeyinde desteklengherdir.
Halihazirda sicil dgerlendirme sonuclari personele bildiriimemekte saddilgi
edindirme kanunu kapsamindgartlari yerine getirip miracat edifginde bilgi
verilmektedir. Bu yilizden itiraz hakki da bulunmamaakr. 26 ya ve Uzeri hizmet

yilina sahip denekler bu hakkin elde edilmesirgedihizmet yilina sahip deneklere
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oranla daha cok istegherdir. Denetimlerde verilen notlarin sicil gkrlendirme
notlarina yansimasi gorev turtgdgenine gore tum deneklerin % 91.6 sini golwan
ogretmen denekler tarafindan gdr deneklere oranla “nadiren” seviyesinde
desteklennmytir bu durum @retmenlerin okul madurlerinin vergli sicili gercekgci
bulmadiklar ve gretmenler agisindan sadegatiencilik 6zelliklerinin kontrol edildgi
denetimlerden alina notlarin sicile yansimasinirtlan® olumlu katki yapagani
disinduklerini gostermektedir. Okul tirt glgkenine gore, ortag@ietimde bulunan
egitimciler sicil dezerlendirmesini “Arasira” duzeyinde gereksiz bultandir. Hepsi
brary Ogretmeni olan ortagretimde goérev yapanggimciler kendi alaninda uzman
olduklarini kendilerini dgerlendirecek okul mudurlerinin kendi uzmanliklaand

kendilerinden daha cok tecribeli olmalari gegghtidisinmektedirler.

“Maddi durumu bozuk, cok cocuklu vb. dezavantajlan @Gretmenin gercek
degerlendirmesi d§iik olsa dahi, bu durum siciline yansitilmamakta@wd.20) ifadesi
digerleriyle anlaml fark yaratacajekilde 26 yil ve tzeri hizmet yilina sahip denekler
tarafindan “nadiren”, sinifgietmeni ve ilk@retim kurumlarinda gérev yapagrétmen
ve yonetici denekler tarafindan “arasira” diuzeyirdbsteklenngierdir. Destekleyen
denek gruplari, o6zellikle ilkgretim okullarinda orgut ikliminin dgerlendirmeyi
gercekci yapmayi engellegini degerlendirmenin duygusal diincelerle yapildini

distinmektedirler.

“Okul mudurimuz performanslarimizin iyi olmasinicsik sik bilgilendirme
toplantilar yaparak bizleri ggtirmeye calgir” (Md.21) ifadesi dgerleriyle anlamli fark
yaratacaksekilde orta@retim kurumlarinda gérev yapagrétmen ve yonetici denekler

tarafindan “arasira”, brarogretmenleri tarafindan “nadiren” dizeyinde destekigtir.

“Sicil raporunda verilen puanin gerekcesinin  yazasl gerekgini
disintyorum” (Md.22) ifadesinde gierleriyle anlaml fark yaratacajekilde kadin ve
26 ve Uzeri hizmet yilina sahip denekler tarafinddnadiren” diizeyinde katilim
bulmulardir. Kadin ve 26 ve uzeri hizmet yilina sahimelderin sicil dgerlendirme
surecinden olumsuz etkilendikleri okul mudurlerinierdikleri sicil notlarini dgru
bulmadiklarini belkide onlarin verdikleri sicile \gnmediklerini dgtnduikleri

soylenebilir.

“Sicil degerlendirme yil ortasinda bir kez gk 6gretim yili bg! ve sonunda

olmak Uzere iki kez yapilmahdir’ (Md.23) ifadesigdrleriyle anlamh fark yaratacak
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sekilde erkek denekler tarafindan “nadiren”, bekarorta@retim kurumlarinda gorev
yapan @retmen ve yoOnetici denekler tarafindan “arasird®,v2 Uzeri hizmet yilina
sahip denekler tarafindan ‘@ zaman” dizeyinde desteklertim Cogu deziskende
anlamh farklihk olgturan bu ifade, denek gruplarinin aralik ayinda ilgap sicil
degerlendirmenin gergcek durumu yansitniadi yil bginda denetimlerde olgu gibi
rehberlik dgerlendirmesi yapilmasinigéetmenin gercek performansinin ¢ikgicsul

sonunda da asil gerlendirmenin yapilmasi gereii distinduklerini gostermektedir.

“Okulumuzda cakkan ve baarili olanlara genellikle $wk bakilmaktadir”
(Md.24) ifadesi dierleriyle anlamli fark yaratacaksekilde kadin, ilk@retim
kurumlarinda gorev yapargiimciler, ogretmen ve sinif gretmeni denekler tarafindan

“arasira diizeyinde desteklerstim.

“Ogretmene sicil vermede, 1. Sicil amiri mudir yardisnc2. Sicil amiri ise
muddr olmahdir’ (Md.25) ifadesi ise gerleriyle anlaml fark yaratacaekilde erkek
ve 6- 15 hizmet yilina sahip denekler tarafindasasaa” dizeyinde desteklenytii. Bu
denek gruplari gretmeni tanilyan 1 ve 2 nci sicil amirlerinin okulerisinden ve
ogretmeni yakindan taniyanskerden olmasini istediklerini gostermektedir. Ayfaide
kadin denekler tarafindan “nadiren” dizeyde déstekis olup, kadin deneklerin sicil
degerlendirme surecinde mudur ve mudur yardimcisi\gérade ki kiilere yeterince
givenmedikleri il milli gitim mudurligiinden ilgili makamdaki kilerinde bu sirecte

etkin rol almasi gerekgini dustinduklerini gostermektedir.

“Calistigim okulda kot performans gostetdhalde mueyyide uygulanmayan
Ogretmenleri gordgim zaman moralim bozuluyor” (Md.26) ifadesi iseatieriyle
anlamh fark yaratacalgekilde ilkégretim kurumlarinda gorev yapangrétmen ve
yonetici ve sinif @retmeni denekler tarafindan ‘@@ zaman dizeyinde
desteklenmierdir. ilkogretim okullarinda gorev yapangiimcilerin diger deneklere
orani % 44.94 dur.Sinif goetmeni olan deneklerin hepside bu okullarda gorev
yapmaktadir. Belirtilen denek gruplarinin performameerlendirme sonuclarindaki
olumsuzluklardan kétu sicil alan personelin etkifedigini hatta olumsuz sicil almak

bir avantajmg gibi rahatlarinin iyi oldgunu digtindikleri gorilmgtar.

“Mesleki alanda bilgi ve becerime gluveniyor velistin beni dgerlendirecek
yeterlikte olmadiini disiniyorum” (Md.29) anket maddesigérleriyle anlamh fark

yaratacaksekilde kadin, ilkgretim kurumlarinda gérev yapargrétmen ve yonetici ve
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Ogretmen denekler tarafindan “arasira”, 5 yil ve &lzmet yilina sahip denekler
tarafindan “¢cgu zaman” duzeyinde desteklegterdir. 5 yil ve alti hizmet yilina sahip
denek grubunun kendi yemnislik seviyelerini fazla buldgu ancak kendilerine siclil
veren okul muddrlerinin yetmislik diizeylerini yeterli bulmadiklarini gianmektedirler
ve bu diglinceye “c@u zaman” diizeyinde katilmaktadirlar. Awekilde digiinen kadin
denekler bu ddiinceye “arasira” diizeyinde katiktardir.

“Orgut iklimi, okul mudarinian  sicil  deerlendirme  sonucuna  gkin
ogretmenlere bilgi vermesini gemaktadir.” (Md.30) anket maddesi anlamh fark
yaratacak sekilde erkek, evli, 26 ve yukari hizmet yilina gghiorta@retim
kurumlarinda gorev yapangi@tmen ve yoOnetici ve gdetmen ve brag dgretmenleri

tarafindan “ arasira” diizeyinde desteklegtimi

Erken (1977) tarafindan yapilan ge@tmenlerin sicil sistemini gerlendirmesi”
konulu aragtirmasinda; sicil dgerlendirmesinin okul mudurlerince baski araci dtara
kullanildigi, sicil deserlendirmelerin aralik ayinda yapilmasinin uygumandgi,
degerlendirme ve odillendirme gkisinin uygun olmadii, motive edici bir 6dul
sisteminin varolmagh, sicil degerlendirme formundaki sorularin genel ve dersin
amagclari ile uygunluk t&il etmedgi ve okul ve gevre Ozelliklerini intiva etmexli gibi
sonugclar elde edilngiir. Bu sonuclar elde efiimiz sonuclarla benzerlik ganaktadir.

Kaya (1998) tarafindan yapilarilkdgretim kurumlarinda sicille derlendirme
Ankara ili orngi” konulu argtirmasinda; sicil raporunda yer alan maddelerin
gerekliliginin  ve objektif Olgulebilirlginin uygun olmadii, deserlendirilenlerin
eksikliklerini gidermeleri ve hukuka uygunluk agidan sicil raporu sonuglari
deserlendirilenlere aciklanmasi gereaktve sicil raporlarinda yonetici veztetmenlerin
Ogretim yontemleri, ardirma ve uygulama yeteneklerini dlcen maddelerimaa g
gibi sonucglara ukalmistir. Bu sonuclar elde egimiz sonuclarla benzerlik

tasimaktadir.
6.3. ONERILER

“Yasa ve yonetmeliklerden kaynaklanan sorunlaryuiunda kadin ve 5 yil alti
hizmet yilina sahip denekler “go zaman” dizeyinde yiksek oranda katilim
gostermglerdir. Bu durum kadin ve 5 yil ve altt hizmet gdi sahip personelin
mesleklerine bgliliginin Ust dizeyde olgunun ve yaptiklarise givenmelerinin bir
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gostergesi olup; sicil gerlendirmeye yonelik yasa ve yonetmeliklerin tekgézden
gecirilerek glevsel bir icerik kazandirilmasi uygun olacaktir.

“Orgt ikliminden kaynaklanan sorunlar’” boyutunkiadin, bekar, 5 yil ve alti
hizmet yilina sahip, ilkgretimde gitimci, gorev dgiskeninde @retmen ve sinif
Ogretmenlerinde “arasira” duzeyindegdr deneklerle aralarinda anlamli fark ghasi
belirtilen deneklerin orgut ikliminden kaynaklanasorunlar dan daha c¢ok
etkilendiklerini gostermektedirOrgut iklimi sicil raporunun etkilisekilde slemesine
uygun hale getirilmeli herkesin gercek performaasfirgutsel davragive yaklgimina

gore nesnel olarak derlendirildigine olan inang pekiiriimelidir.

“Okul mudaranin yetmislik dizeyinden kaynaklanan sorunlar” boyutunda
bekar, 5 yil ve alti hizmet yilina sahip, ifk@timde gitimci, goérev dgiskeninde
ogretmen ve sinif gretmeni deneklerde “arasira” dizeyindgattideneklerle aralarinda
anlamh fark olgmasi bu denek gruplarinin okul maddarlerinin ymislik dizeylerinden
olumsuz etkilendiklerini gostermektedir. Bu maksatkul mudurlerinin  okul mudurt
olabilmesi icin gerekli kgullarin yeniden gézden gecirilmesi gereklidir. Aoaiokul
mudarlerine seminerler ve kurslar gibi kendilerinyetistirecekleri olanaklar

yaratiimalidir.

Arastirmada dgiskenlere genel olarak bakifginda cinsiyet d@skeninde kadin,
medeni durum daskeninde bekar, hizmet yili dskeninde 5 yil ve alti hizmet yilina
sahip, okul tlrl déskeninde ilk@retim, gorev turi déskeninde @retmen ve bran
degiskeninde sinif gretmeni denekler bitin boyutlardageli deneklere gore yiksek
dizeyde katilim ggamislardir. Sirali sicil amirleri belirtilen deneklerisorunlariyla
yakindan ilgilenilmeli ayrica bu sorunlari engeit@ysekilde mevzuat dizenlemesi

yapilmahdir.
Ayrica maddeler temelinde bakgtnda aagidaki 6nerilere yer verilebilir.

Egitimcilerin sicil deserlendirme formlari hergimcinin is taniminda bulunan
egitimle, dersle ve gtimin genel amaciyla ilgili sorular igermelidir.Sicil
deserlendirme raporunugahsiyet dgerlendirme kisminda bulunan alkol, kumar, yalan
sdyleme vb. sorularsle alakali olcutler dgldir. Eger personelde bu tar kot
aliskanhklar varsa disiplin sugu olarak glendirilip savunmasinin alinip disiplin

amirince gleme tabi tutulmalidir. Sicil derlendirme formalarinin 6znel 6lgutleri ihtiva
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etmesi en c¢ok ilkgretim kurumlarinda gorev yapargigmciler tarafindan “Arasira
dizeyinde desteklenstir.

Sicil dezerlendirmesi sonucunda olumlu sicil algiitiencilere bata para oduli
olmak Uzere, daha aktif gorev, yer seciminde kakésl, yurt dgi kurs ve ilave izin vb.
gibi avantajlar sglanmalidir. Kotu sicil alan @timcilere ise onlari gayrete getirici
yaptirimlar uygulanmalidir. Bu sebeple 6dul ve cezmetmeliklerinde kistaslar
yeniden gozden gecirilmelidir. Motive edici 6dul geza sistemi okiurulmalidir. Bu
oneri en c¢ok ilk@retim kurumlarinda gorevli ve 5 yil ve alti hizmetlina sahip

egitimciler tarafindan” arasira” diizeyinde desteklegim

Batin eitimcilere  kanunlarin  gerektirdi sabit maa verilip sicll
degerlendirilmesi sonucunda a1l olan gitimcilere ilave 6deme yapilmasi icin
gerekli mevzuat hazirlanmalidir. Bu oneri gorevitig gére gretmenler, ortagretim

kurumlarinda goérev yapargiimciler ve brag dgretmenleri tarafindan desteklerstim.

Performans oOlcutleri dwu olarak belirlenmeli ve kirllan notlar igin sicil
raporlarinda amirler tarafindan gerekce gosterihirelBu oneri kadin ve 26 yil ve

Uzeri hizmet yilina sahip denekler tarafindan “iread diizeyinde desteklenstir.

Sicil deserlendirme raporunda, géenci baarisi, yagma sonuclari, alinan
dduller, sunulan bildiriler vb. birtakim somut glendirme olcutleri de puanlamada
yer almalidir. Bu 6neri evli, 26 yil ve Uzeri hizimglina sahip ve ilkgretimde goérevli

denekler tarafindan “arasira” dizeyinde desteklgtimi

Okul mudurlerinin st amirlerce yapilan sicilggelendirmelerinde, mudurlerin,
ogretmenleri dgerlendirmedeki etkililiklerinin de g6z 6ntnde butlutulmasi uygun
olacaktir bu sayede okul mudirleri astlarina si@rirken daha gercekci hareket
edecektir. Bu oOneri 26 ve Uzeri hizmet yilina saldgnkler tarafindan “nadiren”

dizeyinde desteklenstir.

Okul mudurleri ve siral sicil amirleri sicil veede etkili olabilmesi igin
konuyla ilgili hizmet ici gitimlerden gecirilmelidir. Okul mudurlerinin yamislik
dizeyinde cinsiyet dgskeni hari¢ tim dgiskenlerde anlamh farkliik okmus ve

denekler “arasira” dizeyinde katilim gostererekigndesteklemglerdir.

Sicil raporlari gizli evrak statusiunden c¢ikarilmaicil dezerlendirme sonuglari
ogretmenlere bildiriimeli ve puanini giik bulanlara en az 30 gunluk itiraz hakki
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taninmalidir.  Sicil raporlarinin géetmene bildirilmesi itiraz hakkinin yaninda
Ogretmene hatalarini bilmesi ve kendilerini dizeltmem imkan sglayacak dir. Bu
Oneriye 26 ve yukart hizmet yilina sahip deneklenadiren” dizeyinde”

desteklemilerdir.

Denetim sonucu mufefterce eitimcilere verilen notlar belli oranda sicil
degerlendirme notlarina yansimahdir. Bu Oneriygrétmen denek grubu “nadiren”

dizeyinde desteklemektedir.

Sicil dezerlendirme raporlari, her yil personel atamalarddginilerek gitim
yili sonuna denk gelen mayis ayinda hazirlanmalithh hazirda sicil dgerlendirmesi
aralik ayinda yapilmaktadir . Ayricgigm yili basinda sicil amirleri personellerine
egitim yili hedeflerinin yazili olarak vergi rehberlik toplantisi yapmalidir. Bu 6neri 26
ve Uzeri hizmet yilina sahip denekler tarafindaogtczaman”, bekar ve ortgtetim
kurumlarindaki gitimciler tarafindan “arasira”, erkek denekler famdan “nadiren”

dizeyinde desteklenstir.

Ogretmenler icin birinci sicil amiri bzl oldugu mudir yardimcisi, ikinci sicil
amiri ise okul mudurt olmalididslevsel olarak 6nem arz eden ilk iki sicil amirinin
Ogretmeni yakindan tanityanskerin olmasi dgerlendirmeyi daha gergekgi kilacaktir.
Bu oOneri erkek ve 6- 15 yil hizmet siresine sahgnekler tarafindan “arasira”

dizeyinde desteklenstir.

Sicil dezerlendirme sonugclarl ggimcinin kariyerine olumlu veya olumsuz
mutlaka etki etmelidir. Bu Oneri evli denekler tandan *“arasira” duzeyinde
desteklennitir.

6.4. ARASTIRMACILARA ONER iLER

1. Bu aratirmada denek grubu olarak Elgal merkezinde bulunan okullarda gorev
yapan @retmen ve yoneticiler secilgtir. Bundan sonra yapilacak anamalarda ilce

ve koylerde gorev yapargetmen ve yoneticiler de denek grubu olarak seiileb

2. Sicil deerlendirmesinin Avrupa big Ulkelerinde ve ABD’de uygulamalari
konusunda alanyazin bilgileri ggirilebilir. Ayrica bahse konu Ulkelerde sicil
degserlendirme sonuclarinin ggimcilere yansimasi incelenip Ulkemizdeki devlet

kaltariine uygun oOneriler getirilebilir.
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EKLER
EK-I VER I TOPLAMA ARACINDA YER ALAN BOYUTLAR
Yasa ve Yonetmeliklerden Kaynaklanan Sorunlar
Sicil formundaki dgerlendirme sorulari nesnellikten uzak, 6znel ursugermektedir.

Sicil degerlendirme sonucunda olumlu sicil alan personelenita edici mukafat
verilmemektedir.

Ogretmenlik meslginin tirine gore, sicil raporundagr@tmenin gorev tanimlarinda
belirtilen gbrevilere uygun gerlendirme sorularinin olmasi geretii distiniyorum.

Denetimlerden alinan puanlarin da sicil gedendirmesinde katkisinin olmasi
gerektgini disintyorum.

Sicil degerlendirme raporunda, géenci baarisi, yagma sonuclari, alinan 6ddller,
sunulan bildiriler vb. birtakim somut gerlendirme olcutleri de yer almalidir.

Sicil degerlendirme yil ortasinda bir kez ge 6gretim yili bai ve sonunda olmak tzere
iki kez yapilmalidir.

Ogretmenlere sicil dgerlendirmedeki bgarilarina gére 6deme yapilmahdir.
Okul muddrlerinin dGst amirlerce yapilan sicil gdelendirmelerinde, mudurlerin
Ogretmenleri dgerlendirmedeki etkililiklerinin de g6z o6ninde butlutulmasinin

uygun olacgina inantyorum.

Sicil degerlendirme sonuclarigdgetmenlere bildirilmeli ve puanini giik bulanlar icin
en az 30 gunluk itiraz hakki taninmalidir.

Ogretmene sicil vermede, 1. Sicil amiri muduir yardisnc2. Sicil amiri ise mudur
olmahdir.

Orgut ikliminden kaynaklanan sorunlar

Orgut iklimi, okul mudurunin sicil derlendirme sonucuna gkin 6gretmenlere bilgi
vermesini sglamaktadir.

Okuldaki o6rgut ikliminin yaratfit baski ile okul mudurid tum goéetmenleri sicil
raporunda bgarili gostermek zorunda kalmaktadir.

Maddi durumu bozuk, c¢ok cocuklu vb. dezavantajlianol @Gretmenin gercek
deserlendirmesi dgiik olsa dahi, bu durum siciline yansitiimamaktadir.

Okul mudurd okulda istenmeyen mudur durumunandiimek icin, genellikle herkesi
yuksek duzeyde Barili gostermektedir.
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Mudaran, istediklerini  yaptirmada, sicil gerlendirmesini  bir  koz olarak
kullanabilmektedir.

Okul mudurimuz, sicil deerlendirmesi sonucu karli bulunan personelleri, okulda
ogrenme kultarint geliirmek icin 6érnek olarak géstermektedir.

Okulumuzda c¢agkan ve baarili olanlara genellikle smk bakiimaktadir.
Okul Muduruntn Yeti smislik Diizeyinden Kaynaklanan Sorunlar

Sicil raporunda yuksek notla glerlendirilmek icin okul mudarayle iyi igkiler kurmak
yeterlidir.

Okul mudurimuaz performanslarimizin iyi olmasi igitk sik bilgilendirme toplantilar
yaparak bizleri gejtirmeye calgir.

Okul muduartu genelde kendisini 6n planda goOsterekintin, okulda ytksek Barili
Ogretmenlere sguk bakar.

Mesleki anlamda bilgi ve becerime guveniyor ve sii beni dgerlendirecek yeterlikte
olmadgini disiniyorum

Performans D&erlendirme Sonuclarinin Egitimcilere Yansimasindan
Kaynaklanan Sorunlar

Sicil deserlendirme sonucunda agam puan dglk olsa dahi, durumu olgunlukla
kargilayip 6zelgtiri yapabiliyorum.

Egitim sistemimizin gelmis Ulkelere gore geri kalrghgini sicil deserlendirmesinin
dogru yapilmamasina lgayorum.

Sicil yoluyla yapilan performans gerlendirmeyi gitim kurumlarinda gereksiz
buluyorum.

Sicil raporu diizenleme yoluyla yapilanggeendirmenin gretmen Uzerinde kendisini
gelistirmesi yonunde bir baski yargini disiiniyorum.

Cok calstigim halde, bgarilarimin sicilime yansimagini distintyorum.

Sicil raporunda verilen puanin gerekcgesinin yazsnggrektgini distunidyorum.

Calstigim okulda kotu performans gostetdi halde mieyyide uygulanmayan
ogretmenleri gérdgiim zaman moralim bozuluyor.

Sicilimde diiuk puanla dgerlendiriimem @retmenlik meslginden sgumama neden
olmaktadir.
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Sicil deserlendirme sonuclarininggimcilerin kariyerine olumlu veya olumsuz etki
etmesi gerekgini distintyorum.
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EK-1l VER I TOPLAMA ARACI ANKET MADDELER 1

ILK VE ORTAOGRETIM KURUMLARINDA PERFORMANS DEGERLENDIRME
SUREd - SCiL RAPORU DUZENLEMESNE ILISKIN SORUNLAR VE
BEKLENTILER
(ELAZIG iLT ORNEGI).

Sayin @retmenim,

Okul Muddarlerinin @retmenin performansini gerlendirmesinde, sicil raporu dizenlemeye
iliskin olarak, mevcut durum ve bu alandaki beklentitespit etmek amaciyla, siz ghli
egitimcilerin gorGslerine ihtiyac duyulmaktadir. gagidaki sorulara vere@iz ictenlikli
yanitlar, bu argtirmanin baarisi icin son derecede 6nemlidir. Ggeiinizle ilgili elde edilen
veriler sadece bilimsel amaclar icin kullanilacalupp baka herhangi bir yerde
kullanilmayacaktir. Form (zerine isim yazmanizaegeyoktur. Katki ve ilginiz icin tgekkir
eder, saygilar sunarim.

Yuk. Lis. Ggrencisi irfan Tansel Uzmez Daman Yrd. Dog. Dr. Fatma Ozmen

I. Asagida kkisel bilgilere yonelik birtakim sorular yer alma#lta Uygun seceri
isaretleyerek belirtiniz lutfen.

1. Cinsiyetiniz : A. Kadin () B. Erkek ()
2. Medeni durum : A. Evli () B.Bekar ()
3. Yasiniz ; A.30vealtt () B. 3140 ()
C. 41-50 () D.51veduzeri ()
4. Hizmet yili : A.5yillvealtt () B.6-15¥%1 ()
C. 16-25yil () D. 26 ve Uzeri ( )
5. Okul Tiirii ; A.ilkogretim ()  B. Ortadgretim( )
6. Gorev turd : A. Madar () B. Md. Yrd. ()
C. OGsretmen ()
7. Bransiniz : A. Sinif ( ) B.Brans ()

C. Rehberlik ( ) D. Ana Sinifi ()
Il. Latfen A sagidaki sorulari, uygun gordiginiz secenekle ilgili kutuya (X) sareti
koyarak yanitlayiniz:

Her zaman (5)
Cogu zaman(4)
Ara sira (3)
Nadiren (2)
Hichir zaman (1)

1.Sicil formundaki dgerlendirme sorulari nesnellikten
uzak olup, 6znel unsurlar icermektedir.

2.0Okuldaki 6rgut ikliminin yaratgn baski ile okul
muadard tam gretmenleri sicil raporunda karih
gostermek zorunda kalmaktadir.

3.Sicil raporunda yuksek notlagkrlendiriimek icin
okul mudurayle iyi ilgkiler kurmak yeterlidir.

4.Egitim sistemimizin gekmis tlkelere gore geri
kalmigligini sicil degserlendirmesinin dgru
yapillmamasinaagliyorum.
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Her zaman

(5)

Cogu

zaman(4)

Ara sira (3)

Nadiren (2)

Hicbir zaman
1)

5.Sicilimde dguk puanla dgerlendiriimem
Ogretmenlik meslginden sgumama neden
olmaktadir.

6.Sicil dezerlendirme sonucunda olumlu sicil al
personele tatmin edici mukafat verilmemektedir.

7.0sretmenlere sicil dgerlendirmedeki bgarilarina
gore 6deme yapilmalidir.

8. Mudurdn, istediklerini yaptirmada, sicil
degerlendirmesini bir koz olarak kullanabilmesine
ogretmenler ses cikaramamaktadir.

9.0kul muduru genelde kendisini 6n planda
gosterebilmek icin, okulda yiuksekgaaul
Ogretmenlere sguk bakar.

10. Cok caktigim halde, bgarilarimin sicilime
yansimadiini diginuyorum.

11.Sicil dgerlendirme raporundagéenci baarisi,
yarisma sonuglari, alinan éduller, sunulan bildiriler \
birtakim somut dgerlendirme olcutleri de yer
almalhdir.

b

12.Sicil raporu diizenleme yoluyla yapilan
degerlendirmenin gretmen Utzerinde kendisini
gelistirmesi yonunde bir baski yaraitni
dUstndyorum.

13.Csretmenlik meslginin tiriine gore, sicil
raporunda, gretmenin gorev tanimlarinda belirtilen
gorevlere uygun dgrlendirme sorularinin olmasi
gerektgini disinuyorum.

14.0kul muddrlerinin tst amirlerce yapilan sicil
deserlendirmelerinde, mudurleringtetmenleri
degerlendirmedeki etkililiklerinin de gbz 6nuinde
bulundurulmasinin uygun olagaa inaniyorum.

15.0kul mudura okulda istenmeyen mudir durumu
dismemek icin, genellikle herkesi yuksek dizeyde
basarili gbstermektedir.

16.Sicil dgerlendirme sonucunda agaim puan dgik
olsa dahi, durumu olgunlukla kalayip 6zelstiri
yapabiliyorum.

17.0kul mudurimuz, sicil gerlendirmesi sonucu
basarili bulunan personelleri, okuldgr&nme
kaltaranu gelgtirmek icin 6rnek olarak
gostermektedir.

18 Sicil degerlendirme sonuglarigietmenlere bildirilmeli
ve puanini dgiik bulanlara en az 30 gunluk itiraz hakki

taninmalidir.
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19.Denetimlerden alinan puanlarin da sicil

degerlendirmesinde katkisinin olmasi gergii

dUstndyorum.

20.Maddi durumu bozuk, ¢ok ¢ocuklu vb. dezavantajl

olan @retmenin gercek gerlendirmesi diiik olsa
dahi, bu durum siciline yansitilmamaktadir

21.0kul mudarimuz performanslarimizin iyi olmasi
icin sik sik bilgilendirme toplantilar yaparak lgia
gelistirmeye calgir.

22.Sicil raporunda verilen puanin gerekc¢esinin
yazilmasi gerek@ini disinuyorum.

23.Sicil degerlendirme yil ortasinda bir kez gle
ogretim yili ba! ve sonunda olmak tzere iki kez
yapilmalidir.

24.0Okulumuzda cajkan ve bgarili olanlara genellikle
soguk bakilmaktadir

25.Csretmene sicil vermede, 1. Sicil amiri madar
yardimcisi; 2. Sicil amiri ise mudur olmahdir.

26.Calstigim okulda kétt performans gostetidnalde
mieyyide uygulanmayargtetmenleri gordgim
zaman moralim bozuluyor.

27.Sicil yoluyla yapilan performans gixlendirmeyi
egitim kurumlarinda gereksiz buluyorum.

28.Sicil dgerlendirme sonuclarinirggimcilerin
kariyerine olumlu veya olumsuz etki etmesi gerghii
dUsiniyorum.

29.Mesleki alanda bilgi ve becerime guveniyor ve
Ustimun beni deerlendirecek yeterlikte olmagini
dUstndyorum.

30.Orgut iklimi, okul mudurinin sicil dgrlendirme
sonucuna ikkin 6gretmenlere bilgi vermesini
sgilamaktadir.

Bu konuda ek goxleriniz varsa litfen yaziniz:
1.
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