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Egitim y6netiminin 6nemli bir parcasi olan performans degerlendirme sisteminin etkin ve verimli
uygulanmas1 dgretmen, okul yoneticisi ve egitim kurumlarina biiyiik deger katar. Bu nedenle
performans degerlendirme siirecinin saglikli islemesi ve degerlendirme sonuglarinin kullanilabilir
olmasi 6nemlidir. Bu ¢alismada okul yoneticilerinin ve égretmenlerin performans degerlendirme
sistemlerine yonelik algilarinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma kapsaminda egitimcilerin,
okullarda uygulanan performans degerlendirmesine yo6nelik algilarinin ne diizeyde oldugu ve bu
alginin katihmcilarin tanimlayict 6zelliklerine gore farkllasip farkhilasmadigl test edilmistir.
Konya’'da lise diizeyinde goérev yapan toplam 108 okul yoneticisi ve dgretmen arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Tarama deseni ile tasarlanan bu arastirmada veriler, gelistirilen
performans degerlendirmesi alg1 dlgegi ile toplanmis ve istatistiksel analize tabi tutulmustur.
Arastirma sonucunda gelistirilen 6lgegin egitimcilerin algilarin1 6lgmekte yeterli giivenirlik ve
gecerlige sahip oldugu ve l¢ farkl faktdrden meydana geldigi tespit edilmistir. Egitimcilerin élgek
geneli ve alt boyutlarinda performans degerlendirme algilarinin orta seviyede oldugu
belirlenmistir. Ayrica, performans degerlendirme sistemi ve alt boyutlan ile ilgili algilarinda
katihmcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, brans ve mesleki kidemleri agisindan istatistiki olarak
anlaml farklar bulunmadig belirlenmistir. Calismada ulasilan sonuglarin, Milli Egitim Bakanligi'nin
performans degerlendirmesi sisteminde yapacaklari diizenleme ve revizyonlara rehberlik edecegi
ongoriilmektedir. Performans degerlendirmesi konusunda arastirma sayilarinin artmas i¢in, bu
¢alismada gelistirilen dl¢egin farkli 6rneklemler tizerinde uygulanmasi tavsiye edilmektedir.
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Effective and efficient implementation of the performance evaluation system, which is an important
part of educational management, adds great value to teachers, school administrators and
educational institutions. For this reason, it is important that the performance evaluation process
works properly and that the evaluation results are usable. In this study, it is aimed to examine the
perceptions of school administrators and teachers towards performance evaluation systems. Within
the scope of the research, it was tested to what extent the educators' perceptions of performance
evaluation applied in schools and whether this perception differed according to the descriptive
characteristics of the participants. A total of 108 school administrators and teachers working at high
school level in Konya constitute the sample of the research. n this study, which was designed with a
scanning design, the data were collected with the developed performance evaluation perception
scale and subjected to statistical analysis. As a result of the research, it has been determined that the
scale developed has sufficient reliability and validity in measuring the perceptions of educators and
consists of three different factors. It was determined that the performance evaluation perceptions
of the educators in the overall scale and its sub-dimensions were at a moderate level. In addition, it
was determined that there were no statistically significant differences in the perceptions of the
performance evaluation system and its sub-dimensions in terms of gender, age, education level,
branch and professional seniority of the participants. It is foreseen that the results obtained in the
study will guide the regulations and revisions that the Ministry of National Education will make in
the performance evaluation system. In order to increase the number of studies on performance
evaluation, it is recommended to apply the scale developed in this study on different samples.
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1 GIRIS

Her orgiitte oldugu gibi okullarin da amaglari vardir ve bu amaglarini basarma derecesi okulun etkililigi ve
kalitesinin bir gostergesidir (Balci, 1988, s.21; Bursalioglu, 2005). Tiim paydaslar - okul yoneticisi,
o6gretmenler, 68renciler, aileler ve topluluk tiyeleri- birlikte ¢calisarak okulun amaglarina ulasmasina yardim
edebilir. Bu dogrultuda ileriye bakarak gelecegi planlamak, egitim unsurlarin birlestirmek, 6grencilerin en
iyisini basarmasi icin tiim paydaslari motive etmek ve amaca ulasildigini gdsteren iiriin ve hizmet kalitesini
degerlendirmek biiyiik nem arz eder (Galik, 2003, s. 252-255; Bursalioglu, 2005, s. 33-34). fade edilen tiim
bu faaliyetlerin ger¢eklesmesinde etkili bir egitim yonetimine ve bu yénetimin ayrilmaz bir pargasi olan
degerlendirme siirecine ihtiya¢ duyulmaktadir. Zira iyi bir degerlendirme stireci ile okulun her pargasinin
ve her faaliyetinin etkililik derecesi belirlenebilir (Aydin, 2014).

Egitim yonetimi, uygulamali bir yonetim alanidir. Bu nedenle, egitim yonetiminin, yonetim teorisi ve
pratiginin egitim sektdriine veya egitim kurumlarina uygulanmasina atifta bulundugu séylenebilir. Egitim
yonetimi, dnceden belirlenmis egitim hedeflerine ulasmak icin kaynak edinme ve tahsis etme siirecidir.
Egitim yonetimi siireci alti temel islevden meydana gelir ve okul yoneticileri bu islevleri egitim
organizasyonu amag ve hedeflerine ulasmak i¢in kullanir. Bu islevler; planlama, organizasyon, yonetmelik,
koordinasyon, kontrol ve degerlendirmedir (ibrahim & Mazin, 2017, s. 326-328). Egitim kurumlarinin
toplumun ihtiyac ve taleplerine cevap vermeleri i¢in stratejik diizenlenmeleri hayata gecirmesi gereklidir.
Stratejik planlar, egitim 6nceliklerinin ve faaliyetlerinin belirlendigi ara¢lardir. Egitim stratejileri vizyonu
belirtir ve egitim programlarinin politika yonlerini belirler. Ayrica egitim hedeflerini, uygulama araglarim
ve gozden gecirme siireclerini ana hatlariyla ortaya koyarlar. Degerlendirme burada devreye giren 6nemli
bir yonetim fenomenidir. Stratejik planlama stirecine girer ve egitim yonetisimi ile stratejiler arasinda
onemli bir kopri kurar (Bursalioglu, 2005, s. 33). Bu nedenle, dinamik bir planlama siireci i¢in
stirdiirtlebilir bir performans degerlendirme sistemine ihtiya¢ vardir.

Okul basarisinin yiikseltilmesinde, okul yonetiminin etkin bir yonetisim anlayisina sahip olmasi gerektigi
son donemlerde ¢okca tartisilmaktadir. Toplumun istek ve beklentileri karsisinda okul yoneticilerinin rol
ve gorevleri, degisen sosyal ve iktisadi kosullar sebebiyle farklilasmaktadir (Dagl, 2018, s. 14). Etkili okul
hareketleri i¢in liderlik vasiflar1 gelismis yoneticilere duyulan ihtiyag biiyiiktiir. Son ddnemlerde yasanilmis
olan toplumsal ve bireysel degisimlerin okul yonetimini de etkilemis olmasi, toplumun gereksinimlerini
karsilamak igin, okul miidiirlerinin iletisime a¢ik, 6gretmeyi ve 6grenmeyi kolaylastiracak, orgiitsel ve
sosyal bazda mimarlik gorevini iistlenecek, hizmet odakli, 6grenmeye dayali pozitif iklim olusturacak,
ogretim liderligi becerileri ile donatilmis olmasini gerektirmektedir (Bektas, 2016, s. 50). Bu ¢ercevede
Ogretim lideri olarak okul miidiirleri, 6gretmenlerin egitim ortamlarina motivasyonlarin saglamalarinda
ve yapmus olduklari islerden doyum elde etmelerinde gerekli katkilar1 sunmalidir. Oncelikle bir lider olarak
vizyon, misyon ve kariyer hedefleri ile okul ¢alisanlarina 6rnek tegkil etmelidir (Celik, 2000, s. 12-14).

Ogretmenlerin giiclendirilmesi ve gelistirilmesi icin, mesleki gelisimlerinin saglanmasi ve bu noktada
ihtiyaclarinin tespit edilerek gerekli destek programlarinin hazirlanmasi gerekmektedir. Bu faaliyetler iyi
bir egitim ciktisi elde etmek agisindan 6nem tasimaktadir. Bu cergevede okul yoneticilerinin 6gretim
liderligi kapsaminda tizerine diisen yiikiimliiliiklerinden birisi de 6gretmenlerin mesleki gelisim alaninda
denetlenmesini saglayarak gerekli eksikliklerin ya da ihtiya¢ duyulan alanlarin bir an énce giderilmesi i¢cin
gerekli programlari olusturmaktir (Sisman, 2014, s. 91-92). Bu noktada etkili ve tesvik edici bir 6gretmen
performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi 6énemlidir. Kullanilacak performans degerlendirme
sistemi; 6gretmen - degerlendirici arasindaki isbirligini tesvik etmeli, 6gretimsel etkililigi, kariyer gelisimini
ve genel is performansinin iyilestirilmesini desteklemelidir (Aksit, 2006, s.78; Uyargil, 2013, s. 73-75).

Egitimde kalite ve niteligi yiikseltmek ve dnceden planlanan hedeflere ulasmak niyetiyle egitimcilere
uygulanan performans degerlendirmesi sonuglarimin kullanilabilir olmasi1 gerekir. Bu degerlendirme
sonuglar;; Ogretmenlerin gereksinimlerinin tespitinde, gelisimlerine katki saglanmasinda ve
gerceklestirilecek terfi/iicretlendirmede dikkate alinabilir (Oztiirk, 2009, s. 12-16; Bichi, 2017, s. 104). Zira,
egitim sektori icinde oldukca 6nemli gérev ve roller iistlenen 6gretmenlerin gelisimlerinin takip edilmesi,
motivasyonlarinin yiikseltilmesi, yliksek performans i¢in tesvik edilmeleri 6grenci ve okul basarisina da
yansiyacaktir (Kaplan & Demir, 2020, s. 137).

1950°1i yillarla birlikte performans degerlendirmesine yonelik ilginin hem sahsi isletmeler hem de kamu
kurumlari 6zelinde arttig1 bilinmektedir (Kaplan & Demir, 2020, s. 137). Artan ilgi ile birlikte 6zellikle son
yillarda diinya genelinde performans degerlendirme sistemleri i¢in siirekli reformlar hayata gegcirilmekte
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ve yeni diizenlemeler ise kosulmaktadir (Almeida, 2017, s. 2973). Bu degisimlerden en ¢ok etkilenen
sektorlerden birisi de egitimdir. Ozellikle egitim ydnetimi acisindan kritik 6neme sahip olan performans
degerlendirme sistemi 6gretmen ve okul yoneticileri agisindan hassas bir alan olarak kabul edilmekte ve
olaya ciddiyetle yaklasilmaktadir. Okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin faydal bulsalar da sistem ile ilgili
kaygi ve cekincelerinin oldugu da bir gercektir (Tonbul, 2009, s. 173; Kaplan & Demir, 2020, s. 137). Bu
baglamda; performans degerlendirme sisteminin saglikli bir sekilde uygulanabilirligi, verimlige etkisi,
mesleki yeterlilikleri 6lcme kapasitesi ve kariyer planlamasi ve ddiillendirmeye etkileri tartisiimakta ve bu
konuda egitimci algilarinin neler oldugu merak edilmektedir.

Performans Degerlendirmesi

Etimolojisi Fransizcaya dayanan ve Tiirk Dil Kurumu (TDK)’'nun “basarim” olarak ifade ettigi (TDK, 2022)
performans kavramini, Oxford s6z1igl “ herhangi bir emri veya sorumlulugu icra etme islemi” ve /veya “bir
gorevin yerine getirilmesi ve sonu¢landirilmasi” olarak tanimlamaktadir (Akal, 2011, s. 17; Oxford English
Dictionary, 2022). Aslinda performans kompleks, ¢ok boyutlu ve multidisipliner bir kavramdir ve
literatiirde tek tip bir tanimi da bulunmamaktadir (Holton, 1999). Bu noktada Rolstades (1998)
performansi tanimlarken yedi performans kriteri olan “etkililik, verimlilik, kalite, tiretkenlik, ¢alisma
yasaminin kalitesi, yenilikcilik ve karlilik / biitce yetenegi” arasindaki karmasik iliskiye vurgu yapmistir.
Tanim geregi oOlglilen verimlilik kotiiyse performans “kétii performans”, odlciilen verimlilik iyiyse
performans “iyi performans” olarak adlandirilmaktadir (Akt: Unsal, 2017, s. 360-362). Bu nedenle
performans 6l¢iimii, belirli standartlara gore verimliligin 6l¢iilmesi ve bu 6l¢iime yonelik yontemler dizisi
seklinde de tanimlanabilir (Akal, 2011, s. 17). Lebas (1995) performansi tanimlarken ydnetime isaret
etmekte ve performansin iyi bir sekilde konuslandirmak ve yonetmekle ilgili olduguna dikkat cekmektedir
(Akt: Unsal, 2017, 5.360-362).

Cakmak ve Ocakli (2006, s. 214) performansi “orgiit ve organizasyonlarin maddi ve manevi unsurlarindan
en iist seviyede faydalanma derecesidir” seklinde tanimlamistir. Arastirmacilar, bu unsurlarin nitel ve nicel
6lciime tabi tutulmasi neticesinde ulasilan ¢iktilarin, 6rgiitiin 6nceden tespit ettigi hedefleri ile uyumlu
olmasi1 durumunda, arzu edilen performans seviyesine ulasildiginin bir isareti oldugunu ifade etmislerdir
(Cakmak & Ocakli, 2006, 5.214). Organizasyonlar bir amag i¢in olusturulur. Idari personelin rolii, kurulusun
hedeflerine ulasmasini saglamaktir. Degerlendirme, kuruluslarin hedeflerine ulasip ulasmadigini
belirlemek ve idari kararlar almak icin gerekli bir eylemdir. Bu, organizasyon ¢alisanlarinin performansinin
belirlenmesi ve degerlendirilmesi ile yakindan ilgilidir (Oztiirk, 20009, s. 16).

Bu nedenle performans degerlendirmesi, daha 6nceden belirlenmis standart ve kriterlere gore kiyaslama
ve 6lgme yoluyla kisinin bilgi, yetenek, potansiyelleri ile ¢calisma aliskanliklarini degerleyerek is yerindeki
durumunun o6l¢iilmesi anlamim tasimaktadir (Aki & Demirbilek, 2010, s. 81). Sabuncuoglu (2000)
performans degerlendirmesi kavramini séyle tanimlamaktadir; “galisanlarin ¢alisma ortamlarinda ortaya
koyduklar1 basar1 ve gelisim yetilerinin sistematik olarak degerlendirilmesidir”. Yenice (2006, s. 124) ise
performans degerlendirmesi kavramina daha st bir cerceveden bakmis ve “yiiriitiilen faaliyet ve projelerin
etkinliginin arastirildig1 bir geri bildirim mekanizmasi” olarak tanimlamistir. Dilbaz Sayin ve Arslan (2018)
ise performans degerlendirme siirecini, bir yoneticinin daha énceden belirlenen standartlara bagh olarak
calisanlariin orgiitteki becerilerini degerlemesi seklinde ifade etmistir. Performans degerlendirmesi,
onceden belirlenen hedeflere erismek icin, biitiin personelin gayretlerinin birlestirilmesi ve ulasilan
sonuglarin degerlendirilmesidir (Tunger, 2013, s. 90). Egitim alaninda ise; 6gretmen ve yoneticilerin
o6nceden saptanan 6lciit ve yeterliliklere gore ne derece verimli is gordiiklerinin belirlenmesi islemi
performans degerlendirme sistemini olusturmaktadir (Buyruk, 2014).

Yapilan literatiir taramasinda, degerlendirme kavramina iliskin olarak agirlikla performans degerlendirme
ve bagar1 degerlendirme seklinde iki farkli kavram kullanildigi gériilmektedir. ilgili yazinda yer alan
calismalarda, performans degerlendirmesi daha ¢ok isletme alaninda kullanilirken, basar1 degerlendirme
daha ¢ok kamu yonetimi alaninda veya daha eski kaynaklarda bulundugu goriilmektedir (Soydan, 2012;
Uysal, 2015). Bu arastirmada son giincel ¢alisma ve diizenlemelerin de etkisiyle performans
degerlendirmesi kavraminin kullanimi tercih edilmistir.

Tanim ve uygulama odakl yaklasildiginda performans degerlendirmesi yapilirken birey meslektaslarina
gore degil, isi icin belirlenen standartlara gore basaris1 karsilastirilmalidir. Yani performans
degerlendirmesinde belirli standartlar ve yontemler bulunmali ve ¢alisanlarin birbirleriyle kiyaslanma
hatas1 yapilmamalidir (Tutum, 2014, s. 203). Bir orgiit veya kurumda performans degerlendirmesi

47

Sosyal Gelisim Dergisi



Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Sistemine Yénelik Algilarinin Incelenmesi

paydaslara fayda saglayan dinamik bir siirectir ve boyle bir yonetim sisteminin bulunmasi zaruri bir ihtiyag
olarak goriilmelidir. Performans degerlendirmesi ¢alisanlara, degerlendiriciye ve kurumlardaki diger
paydaslara fayda sagladigi kadar organizasyonlara da biiylik katkida bulunan 6énemli bir sistemdir
(Barutgugil, 2015, s. 179-182). Performans degerlendirmesinin yapilmasinda temel gaye bireyi bir biitiin
olarak tim yoénleriyle incelemek ve gdsterdigi basarilar1 6diillendirmek, hatali ve noksan taraflarim
gidermesine imkan vermektir (Findike¢i, 1999, s. 293). Performansin degerlemesinin yapilmasiyla
amagclanan hedefin saglanmasi i¢cin, ulasilan neticenin objektif olarak basariy1 6lcebilmesi ve bu neticelerin
isgorenlere bildirilmesi gerekmektedir. Zira yapilan degerlendirme neticelerinin ilgili c¢alisanlara
bildirilmemesi yani geri doniitiin saglanamamasi durumunda, kisi kendi durumunu, hatalarini, gelistirmesi
gereken taraflarini bilemeyecek, bu durum da degerlendirmenin gercek amacina ulasmasi engellenecektir
(Yiiksel, 1998, s. 162).

Performans degerlendirme sistemleri, bir bireyin performansini isi i¢in belirlenen performans standartlari
ile karsilastirmaya calistigimiz sistemlerdir (Canman, 1993, s. 15). Bu nedenle, bir is i¢in performans
standartlarini anlamak ve tanimlamak performans degerlendirme sistemlerinin temelidir. Bunun i¢in isin
yonleri netlestirilmeli, is kendi standartlar1 olan kriterlere ayrilmali (Canman, 1993, s. 15) ve
degerlendirilen kisi ¢ok yonlii olarak ele alinmalidir (Tunger, 2013, s. 90). Ne tiir yontemlerin ve 6l¢gme
araclariin performansin dogru bir sekilde degerlendirilmesi i¢in kullanilacagi her zaman 6énemli olmus ve
iizerinde fikirler yiritilmistir. Organizasyonlarda performans degerlendirmesi uygulamalarina
baslanmasindan itibaren giiniimiize kadar ¢ok sayida yontem kullanila gelmis, orgiitlerin ve c¢alisma
sahalarinin degisime ugramasi ve yonetim yaklasiminin farkliliga ugramasiyla beraber meydana gelen
gereksinimleri gidermek iizere yeni yontemler gelistirilmistir (Uyargil, 2013). Degerlendirmeye dair
yontemler, organizasyon ve kurumlarin yapisina, idarenin amacina, personelin istek ve beklentilerine,
cevre ve mekansal farkliliklara, teknolojik etkenlere ve terfi programlarina gore degisim gosterebilir.
Gelistirilen yeni bir yontem daha 6ncekinin eksigini kapatarak ve hatalarini diizelterek zamanimiza kadar
gelmistir. Performans degerlendirme yontemleri ilgili literatiirde farkl sekillerde kategorize edilmektedir.
Aki1 & Demirbilek (2010, s. 84) bu yontemleri; bireysel degerlendirme, karsilastirmali degerlendirme, 360
derece performans degerlendirme ve geri bildirim sistemi ve yetkinliklere dayali degerlendirme olarak dort
kategoride incelemistir. Uyargil (2013) ise degerlendirme sistemlerini modern ve klasik olarak iki sinif
altinda toplamistur.

Performans degerlendirme sisteminin kamu sektoriinde ve 6zellikle egitim alaninda kullaniliyor olmasi,
6lcme ve degerlendirme islemlerine daha hassas yaklasilmasi gerekliligini giindeme getirmektedir. Bu
nedenle, kamuda ve egitim sektdriinde performans degerlendirme sistemi konusunda kalkinma planlar
rehberliginde yeni taslak ve diizenlemeler hayata gegirilmistir. Bu dogrultuda kamu personeli performans
degerlendirme taslagi hazirlanmig ve 17 Nisan 2015 tarihinde yayimlanan Milli Egitim Bakanhgi Ogretmen
yayimlanan 10. Kalkinma Plani'nda, kamuda performans degerlendirmesinin gerceklestirilmesi hedefi
dogrultusunda 6gretmen performans degerlendirmesine yer verilmistir. 2017-2018'de uygulanmasi
planlanan performans degerlendirme sistemi ¢oklu veri tabani ile 6gretmenleri degerlendirmeyi
hedeflemektedir (Milli Egitim Bakanligi [MEB], 2018a). MEB’in 2019- 2023 stratejik planlamasi dahilinde
de egitim vizyonlar1 kapsaminda 6gretmenlerin ve okul yoneticilerinin gelisim planlarin1 yeniden
yapilandirilmast ve insan kaynaginin verimli olarak ise kosulmasi, hakkaniyetli bir bicimde
odullendirilmesinin saglanmasi stratejileri belirlenmistir (MEB Strateji Gelistirme Baskanligi, 2019). MEB
performans degerlendirme yonetmeliginde performans degerlendirmesinin temel ilkelerini séyle ifade
etmektedir; a) adalet, b) seffaflik, c) katiimcilik ve uzlasma, d) belirlilik e) islevsellik ve f) ¢cok yonliiliik.
Performans degerlendirmenin temel amaci ise; gérevindeki gayret, verimlilik ve basarisinin tespit edilmesi,
bilgi ve beceri diizeyinin belirlenerek, gerekli egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve buna dair énlemlerin
alinmasi, 6diillendirmenin saglanmasidir (MEB, 2018b).

Egitim alaninda calisan bireylerin kapsamli bir degerlendirmeye tabi tutulabilmesi i¢cin performans
degerlendirmesinin, egitim hedeflerine ulasabilmek icin 6nceden belirlenmis 6l¢iitlere gore yiiriitiilen
faaliyetlerin sonuglarinin, kalite agisindan sayisal olarak betimlenmesi ve degerlendirilen kisinin isindeki
basar1 derecesine yonelik bir yargiya varilmasi gerekmektedir. Bu sayede, personelin egitim
gereksinimlerinin belirlenmesi ve egitilmesi, basar1 derecesinin ortaya koyulmasi ve ddiillendirilmesi
yapilabilecektir. Yine performans degerlendirmesi, personelin performansina gore ticretinin artirilmasi,

Sosyolojik Gelisim Dergisi

48



Sosyal Gelisim Dergisi

gorev yerinin degistirilmesi, personele yeni gérev verilmesi, personelin emekliye sevk edilmesi gibi bircok
amaca da hizmet edecektir (Eroglu, 2006).

Sistem icin Onemli bir konuma sahip olan 6gretmen performansinin bilimsel olarak &lciilerek
degerlendirilmesi ve bu islemin kurumun hedef ve islevlerine gore yapilmasi egitimde kalitenin
artirllmasinda katma degeri yiiksektir (Celikten & Ozkan, 2018, s. 809). lyi diizenlenmis bir sistem ile
6grenci basarisinda olduk¢a etkin oldugu diisiiniilen 6gretmenlerin (Steele, Hamilton & Stecher, 2011)
performanslari ile ilgili biitiinsel bir 6lgme ve degerleme yapmak da miimkiindiir. Bu noktada 6gretmen
performansinin degerlendirmesi, egitim paydaslarinin tiiminiin katilimi ve 6gretmenlik meslegi genel
yeterlilikleri dogrultusunda nesnel kriterlere gore 6lgiilmesini iceren (Celikten & Ozkan, 2018, s. 809)
diizenli ve siirdiiriilebilir bir degerlendirme siireciyle miimkiin olacaktir. Ogretmenlerin performansinin
degerlendirilebilmesi icin Cagdas Yonetim Kuramlarindan sistem yaklasimi perspektifinde diizenlenecek
bir performans yonetim sisteminden faydalanilabilir. Sistemin olusturulmasinda karar verilmesi gereken
hususlar; (i) degerlendirme kistas ve standartlarinin neler olacaginin, (ii) degerlendirmeyi kimin
yapacaginin (performans bilgisinin kimden saglanacaginin), (iii) hangi siklikla degerlendirmeye tabi
tutulacaginin ve (iv) degerlendirmede hangi yontem ve modellerin ise kosulacaginin tespit edilmesidir.
(Kaplan & Demir, 2020, s.143). Ogretmen degerlendirmesinin olumlu ve siirekli bir siire¢ olmasi yapilan
islemden fayda saglamak ac¢isindan onemlidir. Hem 68retmenler hem de yoneticiler icin degerlendirme
sistemi ve siireci 6nemli 6l¢iide zaman, ¢aba ve seffaflik istemektedir. Stire¢, 68retmenlerin daha etkili
olmasina yardimc1 olarak 6grenci basarisina odaklanmalidir. Mesleki gelisimi desteklemek ve bdylece
6grenci performansini artirmak icin degerlendirme siiregleri devam etmeli ve yonetim anlayisina entegre
edilmelidir (Uyargil, 2013, s. 73-75).

Performansin 6nceden belirlenmis ve hedeflenmis etkinliklerin neticesinde meydana ¢ikan sonuglar ve elde
edilen ciktilar olarak (Ozgen, Oztiirk & Yalcin, 2005; Saruhan & Yildiz, 2012) gériilmesi degerlendirilmesini
zorlastirmakta ve egitim alani dahil tiim alanlarda objektif ve giivenilir bir sekilde kullanilabilirliginin
sorgulanmasinin éniinii agmaktadir (Boyd & Kyle, 2004, s. 251). Ogretmenlere yénelik kullamilan
performans degerleme sisteminin diger meslek siniflarinda kullanilan degerlendirmelerden farkli olusu,
geriye doniisii bulunmayan bir siire¢ olarak islemesi siirece farkli ve kendine has bir kimlik kazandirmistir.
Pek ¢cok meslek sinifinda miisteri yogunlugu veya iiretim ¢iktilar1 incelenerek performans konusunda bir
fikre sahip olunabilirken, 6gretmenlerde her sene degisen 6grenci gruplar ile ¢ikti kalitesinin somut
Olciitlerle dogrudan incelenmesi ve performans noktasinda bir doniit elde edilmesi olduk¢a giictiir
(Peterson, 1995). Bu nedenle 68retmen performansinin degerlendirilmesi genellikle sorunlu bir siireg
olarak kabul edilmektedir. Literatiirde tespit edilen yaygin sorunlar arasinda diisiik gegerlilik ve yiiksek
oznellik, performansi artirmaktan ziyade prosediirleri takip etmeye vurgu, 6gretmenlerin egitiminin
kalitesine sinirli ilgi, performansi iyilestirmenin bir yolu olarak 6gretmenlere diisiik fayda ve yaygin bir
giivensizlik veya en iyi ihtimalle 68retmenler iizerinde degerlendirmeye karsi ilgisizlik vardir. Bu sorunlar,
O6gretmen degerlendirmesinin 6gretimi gelistirmek icin nispeten etkisiz bir siire¢ gibi gériinmesine ve
O0gretmenler ve yoneticiler arasinda diisiik degerlendirme beklentileri olusmasina yol agabilmektedir
(Aksit, 2006; Soydan, 2012; Kogak & Arslan, 2018; Sahin, Okmen & Kilig, 2019; Kaplan & Demir, 2020).

Orgiit ve kurumlarin basarili ve verimli olarak faaliyetlerini yiiriitebilmesi icin kritik bir degere sahip
olmasindan dolayi, insan kaynaklar1 yonetimi ve bu yonetimin bir alt unsuru olan performans yonetimi ve
degerlemesi yonetisim alanlarinda en ¢ok incelenen ¢alisma konularinin basinda gelmektedir (Yee & Chen,
2009; Whiting & Kline, 2007). ilgili literatiir incelendiginde eskiden beri 6zel sektér isletmelerinde
performans degerlendirme sistemi alg1 ve goriislerin arastirildigi ¢alismalarin bulundugu gorilmektedir
(Bakan & Kelleroglu, 2003; Kingir & Taskiran, 2006; Aki & Demirbilek, 2010). Kamu sektoriinde ise
performans degerlendirme sistemi ile ilgili konular hem kuramsal olarak hem de nitel ve nicel verilere
dayandirilarak yaygin bir sekilde arastirilmaktadir (Brudney & Condrey, 1993; Gokce, 1994; Khatri, Kane &
Reeve, 1995; Kartal, 1997; Greller, 1998; Weiss & Weiss, 1998; Kapusuzoglu, 2002; Bulut, 2004; Bozkurt &
Karabiyik, 2004; Can, 2010). Onemli bir hizmet sektérii olarak goriilen egitim sektérii agisindan
inceledigimizde ise; performans degerlendirme sistemine yonelik 6gretmen ve yonetici algilarinin
incelendigi calismalarin 6zellikle son yillarda arttig1 (Aygiin, 2008; Almutairi, Tymms & Kind, 2015; Bichi,
2017; Kocak & Arslan, 2018; Farah, 2018; Celikten & Ozkan, 2018; Bozan & Ekinci, 2019; Kahya & Hosgortir,
2020), ancak performans degerlendirmesi alg1 6l¢egi alt boyutlari ile tanimlayici 6zellikler arasinda anlaml
bir iligkinin varliginin incelenmesi konusunda yeterli sayida arastirmanin bulunmadig tespit edilmistir
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(Tonbul, 2009; Ernalbant, 2014; Kolak, 2014; Muhammad, Muhammad, Muhammad & Mukhtar, 2014;
Jaafar & Salim, 2017; Kaplan & Demir, 2020).

Bu calismanin amaci, yoneticilerin ve 6gretmenlerin performans degerlendirme sistemlerine yonelik
algilariin incelenmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda ¢alismada, okul yoneticileri ile farkli branslardaki
o6gretmenlerin gorislerinin istatistiksel yontemlerle analizi yapilarak, sistemin etkinligi ve verimliligine
yonelik tespitlerde bulunulmustur. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmanin temel problemi; egitim alaninda
uygulanan performans degerlendirme sisteminin etkinligine yonelik yoneticilerin ve 6gretmenlerin algilari
nasildir? sorusu ile sekillenmistir. Ayrica asagidaki alt problemlere de arastirma kapsaminda cevaplar
aranmigtir.

1. Okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin, performans degerlendirme sistemine yonelik genel algilar
ne diizeydedir?

2. Okul yoneticilerinin ve 06gretmenlerin performans degerlendirme sisteminin; i) mesleki
yeterlilikleri 6l¢mesine, ii) kariyer planlama ve 6diillendirmeye etkisine, iii) sistemin uygulanabilirligine
yonelik algilari ne diizeydedir?

3. Okul yoéneticilerinin ve o6gretmenlerin performans degerlendirme sistemine yonelik algilar
demografik ve mesleki 6zellikleri olan cinsiyet, yas, egitim durumu, brans ve mesleki kidem ile anlamh
farklilasma gostermekte midir?

Arastirmada 6rneklemin performans degerlendirme sistemlerine iliskin 6n yargilarinin bulunmadigi veya
cevresel baskilardan etkilenmedigi ve bu siirecte katilimci yoneticiler ile katilimc1 6gretmenler arasinda
etkilesim olmadig1 varsayillmistir. Arastirma bulgular1 2020-2021 egitim yilinda Konya’'da 6zel ve devlet
liselerinde goérev yapan yonetici ve 6gretmenlerin kullanilan 6l¢ekteki sorulara verdikleri cevaplarile sinirl
kalmistir.

2  YONTEM
2.1 Arastirmanin Modeli

Yoneticilerin ve 6gretmenlerin performans degerlendirme sistemlerine yonelik algilarinin incelenmesinin
amaglandigl bu ¢alisma “genel tarama modeli” ile tasarlanmistir. Literatiirde, tarama modeli, mevcutta var
olan bir durumun tiim yo6nleriyle ortaya konulmasi seklinde ifade edilmektedir (Karasar, 1998). Tarama
yonteminde oncelikle duruma iliskin kavramlar betimlenmektedir. Daha sonra, alan arastirmasi vb.
tekniklerle hedeflenen orneklem grubuna uygulanan o6lgeklerden elde edilen arastirma verilerinin
istatistiksel yontemlere analizi yapilmakta ve arastirma problem ve alt problemlerinin cevaplarina
ulasilmaya c¢alisilmaktadir. Bu ¢alismada da okul yoneticileri ve 6gretmenlerin performans degerlendirme
sistemine yonelik algilarinin cinsiyet, yas, egitim durumu, brans, mesleki kideme gore farklilasip
farklilasmadig1 incelenmistir.

2.2 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 2021-2022 egitim 6gretim yilinda Konya ilindeki 6zel ve devlet okullarinda gérev
yapan 6gretmen ve okul yoneticileri olusturmaktadir. Arastirma érneklemi amagli érnekleme yoéntemi ile
secilmistir. Amacgli 6rnekleme yonteminde ¢alismaci, evrenle alakali daha dnceki kuramsal bilgilere, kendi
bilgilerine ve ¢alismanin 6zel amacina hizmet edecek bigimde bir érneklem saptamaktadir (Frankel ve
Wallen, 2006). Bu dogrultuda ¢alismanin 6rneklem grubunu, Konya ilinde lise diizeyinde gérev yapan 25
okul yoneticisi ve 85 6gretmen olmak iizere toplam 110 egitimci olusturmustur. Orneklem olusturulurken,
katilimcilarin goniillii olmalarina ve kolayca ulasilarak nitelikli gériismeler yapilmasina 6zen gosterilmistir.
Ancak uygulanan 6lgeklerden 2 adedi hata ve eksikliklerden dolay iptal edilmistir. 108 6l¢ek ise istatistiksel
analizlere tabi tutulmustur.

Arastirmaya katilan bireylerin demografik ve mesleki 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo 1’de gésterilmistir.
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Tablo 1. Katihmcilarin Tanimlayici Ozellikleri

Demografik Ozellik Grup n %
Cinsiyet Kadin 87 80,6
Erkek 21 19,4
21-25yas 7 6,5
26-30 yas 7 6,5
31-35yas 18 16,7
Yas 36-40 yas 35 32,4
41-45 yas 27 25,0
46-50 yas 11 10,2
51 yas ve lizeri 3 2,8
Lisans 88 81,5
Egitim Durumu On Lisans 3 2,8
Yiiksek Lisans 17 15,7
Brans Ogretmen 85 78,7
Yonetici 23 21,3
0-5 y1l 21 19,4
6-10 y1l 15 13,9
Mesleki Kidem 11-15y1l 24 22,2
15 y1l ve lizeri 48 44,4
Toplam 108 100,0

Tablo 1 incelendiginde, arastirmaya katilan 108 egitimciden %380,6’s1 kadin ve %19,4’t erkek oldugu;
%6,5'1 21-25 yas, %6,5'1 26-30 yas, %16,7’si 31-35 yas, %32,4’li 36-40 yas, %25'i 41-45 yas, %10,2’si 46-
50 yas ve %2,8’ise 51 yas ve lizeri grupta yer aldig1; %81,5’i lisans, %2,8'i 6nlisans ve %15,7’si yiiksek lisans
diizeyinde egitime sahip oldugu; %78,7’sinin (85 kisi) 6gretmen ve %21,3’lintin (23 kisi) yonetici olarak
gorev yaptigl; %19,4’iiniin 0-5 yil, %13,9'unun 6-10 y1l, %22,2’sinin 11-15 yil ve %44,4’liniin ise 15 y1l ve
iistii mesleki kidemlerinin bulundugu belirlenmistir.

2.3 Veri Toplama Araglar

Bu calismada veriler, arastirmacilar tarafindan hazirlanan Performans Degerlendirmesi Algi Olgegi (PDAO)
yardimiyla toplanmistir. Bu kapsamda oncelikle, literatiir taramasi yapilmis ve alanyazindaki benzer
calismalar incelenmistir. Sonrasinda ise, belirlenen o6lceklerden yararlanilarak olgek maddeleri
hazirlanmistir. Bu siirecte, Ahmet Yesevi Universitesi 6gretim gorevlilerinden uzman destegi alinmistir.
Uzman personelden alinan geri déniisler dogrultusunda 6l¢cek maddelerinde gerekli diizeltmeler yapilarak
6lcege son sekli kazandirilmstir.

Tanimlayici Ozellikler Formu: Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumlari, branslari, mesleki kidemleri
gibi demografik ve mesleki 6zelliklerin soruldugu tanimlayic1 6zellikler formu 6l¢egin ilk bolimiini
olusturmaktadir.

Performans Degerlendirmesi Alg1 Olcegi (PDAO): 5’li likert tarzda hazirlanan PDAO maddelerine verilen
cevaplar, 1=Hi¢ katilmiyorum, 2=Cok az katiliyorum, 3=Kismen katiliyorum, 4=Biiytik 6l¢iide katiliyorum
ve 5=Tamamen Kkatiliyorum seklinde puanlandirilmistir. Olcegin, i¢ tutarhlik (giivenirlilik) diizeyinin
belirlenmesinde, Cronbach’s Alfa () giivenirlik katsayisina bakilmistir. Olcegin madde gegerliligi ve faktor
analizi icin ise agimlayici faktér analizi yapilmistir.

Tablo 2. Performans Degerlendirmesi Algi Olgeginin Gegerlik ve Giivenirlik Analizi Sonuglari

Alt Boyut Madde Sayis1 Giivenirlik Analizi (o) Gecgerlik Analizi (KMO)
Mesleki Yeterlilik 7 0,931 0,907
Kariyer Planlama ve Odiillendirme ¢ 0,863 0,850
Uygulanabilirlik 7 0,773 0,851
Olgek Geneli 20 0,917 0,874

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, arastirmada kullanilan 6l¢egin genel giivenirlik Cronbach’s Alpha
(a) katsayis1 0,917 olarak bulunmustur. Hem alt boyutlar hem de dlgegi geneli icin elde edilen giivenirlik

51 Sosyal Gelisim Dergisi



Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Sistemine Yénelik Algilarinin Incelenmesi

sonuglart calismanin yeterli giivenilirlik diliminde (>0,60) oldugunu gostermektedir (Yasar, 2014).
Gecerlilik analizi sonuglarina gore ise, 6lgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 0,874 ve Bartlett test
degeri 1284,581 olarak bulunmustur. Bartlett testi sonucu 0,05 diizeyinde anlaml ¢ikmistir (p=0,000).
Literatiirde, KMO katsayisinin 0,60 ve tizeri olmasinin faktor analizi i¢in uygun oldugu ifade edilmektedir
(Biiyiikoztirk, Kilig-Cakmak, Akgiin, Karadeniz & Demirel, 2008). Elde edilen bu sonuglara gore, arastirma
verilerinin faktdr analizi icin uygun oldugu ifade edilebilir. Olcegin faktér gruplarinin belirlenmesinde
maksimum olasilik metodu ile varimax déniistimii uygulanmistir.

Acimlayici faktor analizi (AFA) sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Arastirma Olgeginin Faktér Analizi Sonuglari

Ortak
Olgek Maddesi Varyans Faktor Yiikii
Orani
Performans degerlendirme, 6gretmenin ve ydneticinin bir biitiin
1. N - A ,738 ,840
olarak degerlendirilmesini saglamaktadir.
Performans degerlendirme O6gretmenin ve yoneticinin objektif
2. o - L ,752 ,853
olarak degerlendirilmesini saglamaktadir.
3 Performans degerlendirme odgretmenleri ve  yoneticileri 753 778
) cesaretlendirmekte, desteklemektedir. ’ ’
Performans degerlendirme yiliksek performans gosterenler ile
4. N . . : , 757 772
gosteremeyenleri ayirabilmektedir.
5 Performans degerlendirmede kullanilan performans 610 644
' gostergelerinin kapsami 6gretmenler tarafindan bilinmektedir. ’ ’
6 Performans degerlendirme, 6gretmenlerin ve yoneticilerin mesleki 760 783
' gelisimine katkida bulunmaktadir. ’ ’
Performans degerlendirme ile 6gretmenlerin ve yoneticilerin is ile
7. o . ,755 ,731
ilgili yetenekleri ortaya ¢ikmaktadir.
Performans degerlendirme, miifettisler, okul ydneticileri ve
8. e AT ,567 ,537
o0gretmenler tarafindan isbirligi icinde uygulanmaktadir.
Degerlendirme basinda yapilan toplanti 6gretmenlerin performans
0. 5 . : T - L ,644 ,751
degerlendirme sistemi ile ilgili bilgilendirilmeleri i¢in yeterlidir.
10. Performans degerlendirme siirecinin anlasilmayan karmasik bir 364 577
yapisi vardir.
11. Degerlendirmede kullanilan anketler agik ve anlasilirdir. ,499 ,683
Performans degerlendirme, goreve yeni baslayan ve kidemli
12, o s 1 442 ,613
ogretmenler i¢in farkl dlciitler esas alinarak yapilmahdir.
Performans degerlendirme sonuclari yoneticilige atanma kriterleri
13. ,640 ,787
arasinda kullanilmaldir.
14 Performans degerlendirme sonuglar1 égretmenin ve yoneticinin 711 819
' derece/kademe sirasinda kullanilmahdir. ’ ’
Performans degerlendirme sonuglarini 6gretmenlerin maaslarina
15. - . T gy ,755 ,814
ve ek ders Ucretlerine yansitan bir ticret politikas1 uygulanmalidir.
Performans degerlendirmenin sonuglari 06gretmenin Kkariyer
16. ; S , 799 ,865
basamaklarinda ilerlemesi i¢in temel alinmalidir.
17 Performans degerlendirme sonuglarina gore gecici olarak isten 507 612

uzaklastirma, isine son verme vb. gibi kararlar alinabilmelidir.
Ogretmen, yonetici degerlendirmesi su andaki uygulama sekliyle
18. (sicil raporlar1 ve miifettis teftis raporlar1 ile yapilan ,375 444
degerlendirme) devam etmelidir.
Performans degerlendirme 6gretmenin egitim gereksinimlerinin
belirlenmesini saglamaktadir.
20. Performansi artirmak iizere égretmenlerin goriisleri de alinarak
bireysel performans gelisim plani yapilmaktadir.

19. ,596 ,576

,357 ,343
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Faktor analizine gore, 6lgek sorularinin ortak varyans agiklayici oranlari ve faktor ytik degerlerinin ise 0,30
esik degerlerinden yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu noktada, 6l¢ek sorularinin arastirma problemlerinin
cevaplarinin bulunmasinda etkili oldugu belirtilebilir (Tabachnick & Fidell, 2014). Analiz sonucunda ayrica,
arastirmada kullanilan 6l¢egin ii¢ faktorli (boyutlu) bir yapisinin bulundugu belirlenmistir. Buna gore; 1, 2,
3,4, 6,7 ve 19. sorular 1. alt boyut; 13, 14, 15, 16, 17 ve 18. sorular 2. alt boyut; 5, 8, 9, 10, 11, 12 ve 20.
sorular 3. alt boyutu meydana getirmektedir. Olcekte soru yapisindan dolayr 10. madde ters
puanlandirilmistir.

2.4 Verilerin Istatistiksel Analizi

Calisma grubunda yer alan yonetici ve 6gretmenlerin performans degerlendirme sistemlerine yonelik
algilar1 nicel arastirma teknikleri ile ele alinmistir. Orneklem grubunda yer alan yénetici ve égretmenlere
uygulanan o6l¢eklerden elde edilen veriler IBM SPSS siiriim 25 paket programi ile analiz edilmistir. Bu
kapsamda arastirma verilerinin frekans ve yiizde dagilimlar: ile ortalama ve standart sapma puanlari
incelenmistir. Bu noktada, katilimcilarin dlgekten aldiklar1 ortalama puan ile dogru orantili olarak daha
yliksek veya daha diisiik seviyede bir olumlu alg icinde olduklari ortaya konmaktadir. Yorumlayici
istatistiksel analizler i¢in ise katilimcilarin 6lgek maddelerine verdikleri ortalama puanlarin gruplara gore
farklilasip farklilasmadig1 incelenmistir.

Calismada oncelikle yorumlayici istatistiksel analiz tekniklerine karar verilmesi amaciyla yapilan
Kolmogorov-Smirnova ve Shapiro-Wilk normallik testleri yapilmis ve test sonuglar1 Tablo 4'te
gosterilmistir.

Tablo 4. Arastirma Verilerinin Normallik Analiz Sonuglari

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Istatistik  sd p Istatistik  sd p
Performans Degerlendirmesi Algi 069 108 200 988 108 472

Olcegi

Tablo 4 incelendiginde verilerin normal dagilim goésterdigi belirlenmistir. Ayrica arastirmada katilimcilarin
performans degerlendirme sistemlerine yonelik algilarinin tanmimlayici 6zelliklerine gore farklilasip
farklilasmadiginin belirlenmesi amaciyla parametrik testlerden bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonli
varyans analizi testleri yapilmasina karar verilmistir. Gruplar arasinda meydana gelen farkliliklarin hangi
grubun lehine oldugunun belirlenmesine yo6nelik ise post-hoc (LSD) farklilik analizi yapilmistir.

3 BULGULAR VE YORUMLAR

Bu calismada katilimcilara performans degerlendirme sistemiyle ilgili algilarinin belirlenmesinde
uygulanan o6lcegin genel ortalama puanlari, alt boyutlarina ait puanlar1 hesaplanmis ve bu puanlarin
orneklem grubunun tanimlayic1 6zelliklerine goére farklilasip farklilasmadigi analiz edilmistir. Asagida
bulunan ilgili bagliklar altinda bu analiz bulgular1 yorumlanarak sunulmustur.

Performans Degerlendirmesi Algi Olgegi Puanlarina iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan yénetici ve 6gretmenlere yéneltilen PDAO ortalama puanlari Tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5. Performans Degerlendirmesi Algi Olcegi Ortalama Puanlar:

Soru

No Olgek Sorusu X % ss.
1. Performans degerlendirme, d6gretmenin ve yoneticinin bir biitliin olarak 391 +1120
degerlendirilmesini saglamaktadir. e
2. Performans degerlendirme 0Ogretmenin ve yoneticinin objektif olarak
o o A 2,81+1,226
degerlendirilmesini saglamaktadir.
3. Performans degerlendirme O6gretmenleri ve yoneticileri cesaretlendirmekte, 272 41252
desteklemektedir. e
4. Performans degerlendirme yliksek performans gosterenler ile gosteremeyenleri 274 +1300
ayirabilmektedir. o
6. Performans degerlendirme, dgretmenlerin ve yoneticilerin mesleki gelisimine
2,791,208
katkida bulunmaktadir.
7. Performans degerlendirme ile 6gretmenlerin ve yoneticilerin is ile ilgili 285 +1124
yetenekleri ortaya ¢ikmaktadir. e
19. Performans degerlendirme 6gretmenin egitim gereksinimlerinin belirlenmesini 273 +1124
saglamaktadir. e
Mesleki Yeterlilik Alt Boyutu 2,84+ 1,015
13. Performans degerlendirme sonuglar1 yoneticiliSe atanma Kkriterleri arasinda 318+ 1274
kullanilmalidir. e
14. Performans degerlendirme sonuglari 6gretmenin ve yoneticinin derece/kademe
2,70 £ 1,355
sirasinda kullanilmalidir.
15. Performans degerlendirme sonuclarini 6gretmenlerin maaslarina ve ek ders 298 + 1423
icretlerine yansitan bir iicret politikas1 uygulanmalidir. S
16. Performans degerlendirmenin sonuglar1 égretmenin kariyer basamaklarinda 304+ 1230
ilerlemesi i¢in temel alinmalidir. e
17. Performans degerlendirme sonuclarina gore gecici olarak isten uzaklastirma, 200 + 1297
isine son verme vb. gibi kararlar alinabilmelidir. e
18. Ogretmen, yonetici degerlendirmesi su andaki uygulama sekliyle (sicil raporlari
ve miifettis teftis raporlari ile yapilan degerlendirme) devam etmelidir. 2,58 + 1,276
Kariyer Planlama ve Odiillendirme Alt Boyutu 2,74 + 1,007
5. Performans degerlendirmede kullanilan performans gostergelerinin kapsami 282 +1142
o6gretmenler tarafindan bilinmektedir e
8. Performans degerlendirme, miifettisler, okul yoneticileri ve 6gretmenler 263 + 1242
tarafindan isbirligi icinde uygulanmaktadir. e
9. Degerlendirme basinda yapilan toplanti 6gretmenlerin  performans 275 +1103
degerlendirme sistemi ile ilgili bilgilendirilmeleri i¢in yeterlidir. e
10. Performans degerlendirme siirecinin anlagilmayan karmasik bir yapisi vardir. 3,16+ 1,112
11. Degerlendirmede kullanilan anketler agik ve anlasilirdir. 3,17 + 0,981
12. Performans degerlendirme, goreve yeni baslayan ve kidemli 6gretmenler icin 348 +1313
farkli dlciitler esas alinarak yapilmalidir. e
20. Performansi artirmak iizere o6gretmenlerin goriisleri de alinarak bireysel
. 3,34+1,348
performans gelisim plani yapilmaktadir.
Uygulanabilirlik Alt Boyutu 3,00 0,769
Performans Degerlendirmesi Alg1 Olgegi Geneli 2,87 + 0,768

Katilimcilarin performans degerlendirme sistemlerinin etkinligine ve verimliligine yonelik algilari, Tablo
5’te yer alan sorularin ortalama puanlari tizerinden degerlendirilmistir. Katilimcilarin en yiiksek puanlar
sirasiyla; uygulanabilirlik alt boyutunda yer alan “Performans degerlendirme, géreve yeni baslayan ve
kidemli 6gretmenler i¢in farkli dl¢iitler esas alinarak yapilmalidir” (3,48 + 1,313) ve “Performansi artirmak
lizere 6gretmenlerin goriisleri de alinarak bireysel performans gelisim plani yapilmaktadir” (3,34 + 1,348)
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sorulariile mesleki yeterlilik alt boyutunda yer alan “Performans degerlendirme, 6gretmenin ve ydneticinin
bir biitiin olarak degerlendirilmesini saglamaktadir” (3,21 + 1,120) sorusuna verdikleri belirlenmistir.
Katilimcilarin en diisiik puanlarn ise sirasiyla, kariyer planlama ve 6diillendirme alt boyutunda yer alan
sorulardan, “Performans degerlendirmesi sonuglarina gore gecici olarak isten uzaklastirma, isine son
verme vb. gibi kararlar alinabilmelidir” (2,00 + 1,297) ve “Ogretmen, yonetici degerlendirmesi su andaki
uygulama sekliyle (sicil raporlari ve miifettis teftis raporlari ile yapilan degerlendirme) devam etmelidir”
(2,58 + 1,276) sorular ile uygulanabilirlik alt boyutundan “Performans degerlendirme, miifettisler, okul
yoneticileri ve 6gretmenler tarafindan isbirligi icinde uygulanmaktadir” (2,63 * 1,242) sorusuna verdikleri
tespit edilmistir. Olcek genelinin ortalama puam 2,87 + 0,768 olarak belirlenmistir. Bu durum, okul
yoneticisi ve o6gretmenlerin performans degerlendirmesi sistemine iliskin genel algilarinin kismen
katiliyorum ile ¢ok az katiliyorum diizeyinde yani “orta diizeyde” oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin
6lcegin alt boyutlarindan mesleki yeterlilik alt boyut puanlarinin 2,84 + 1,015, kariyer planlama ve
odillendirme alt boyut puanlarinin 2,74 + 1,007, uygulanabilirlik alt boyut puanlarinin ise 3,00 + 0,769
oldugu belirlenmistir. Yani, katilimcilarin sistemin uygulanabilirligi konusunda diger alt boyutlara gore
daha olumlu algiya sahiptir.

Katihmcilarin Performans Degerlendirmesine Yénelik Algilarinin Demografik Ozelliklere Gore
Farkhilasmasina iliskin Bulgular

Katilimcilarin performans degerlendirmesine yonelik algilarinin cinsiyet ve brans tanimlayici 6zelliklerine
gore farklilasip farklilasmadiginin belirlenmesi i¢cin bagimsiz 6rneklem t testi; yas, egitim diizeyi ve mesleki
kidem o6zelliklerine gore farklilasmanin belirlenmesi i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Cinsiyet ve
brans degiskenleri icin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Katilimcilarin Performans Degerlendirmesine Yonelik Algilarinin Cinsiyet ve Bransa Gore
Farklilasma Durumu

Ozellik  Degisken Grup X ss t p
.. . Kadin 2,91 , 749
Olcek Geneli Erkek 270 '840 1,002 0,325
. . Kadin 2,87 ,987
o Mesleki Yeterlilik Erkek 271 1,142 0,558 0,581
Cinsiyet -
Kariyer Planlama ve Kadin 2,76 ,998 0506 0616
Odiillendirme Erkek 2,63 1,060 ’ ’
e . Kadin 3,06 ,780
Uygulanabilirlik Erkek 276 682 1,812 0,079
; , Ogretmen 2,85 ,749
Olcek Geneli Yénetici 3,02 '833 -0,994 0,328
) . Ogretmen 2,81 ,999
B Mesleki Yeterlilik Yénetici 295 1,088 -0,578 0,568
$ Kariyer Planlama ve Ggretmen 2,68 1,015 1205 0236
Odiillendirme Yénetici 2,96 ,966 ’ ’
- Ogretmen 2,97 771
Uygulanabilirlik Yénetici 313 767 -0,902 0,373

Tablo 6 incelendiginde; katilimcilarin performans degerlendirmesi algi dlcegine iliskin algilarinin 6lgek
geneli ve alt boyutlarda cinsiyete ve bransa gore istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilasmadigi
belirlenmistir (p>0,05). Katilimcilarin performans degerlendirmesi algi 6lceginde yer alan sorulara
verdikleri cevaplarin ortalama puanlar1 daha yakindan incelendiginde, her ne kadar istatistiki olarak

anlamli olmasa da;

e Kadin katilimcilarin 6l¢ek geneli puanlarinin (2,91>2,71) ve tiim alt boyut ortalama puanlarinin
(2,87>2,71; 2,76>2,63; 3,06>2,76) erkek katihmcilardan daha yiiksek oldugu,

e  Okul yoneticisi olarak gorev yapan katilimcilarin 6lgek geneli puanlarinin (3,02>2,85) ve tiim alt
boyut ortalama puanlarinin (2,95>2,81; 2,96>2,68; 3,13>2,97) 6gretmenlerden daha fazla oldugu

tespit edilmistir.
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Tablo 7. Katiimcilarin Performans Degerlendirmesine Yonelik Algilarinin Egitim Diizeyi Yas ve Kideme
Gore Farklilasma Durumu

Ozellik Degisken Grup X ss F p
Lisans 2,86 ,782
Olgek Geneli On Lisans 3,32 ,153 0,556 0,575
Y. Lisans 2,81 ,759
Lisans 2,83 1,003
Mesleki Yeterlilik On Lisans 3,05 ,459 0,071 0,931
Esitim Dii . Y. Lisans 2,81 1,178
gitim Duzeyl Lisans 269 1,037
Kariyer Planlama ve Odiillendirme On Lisans 3,67 667 1,405 0,250
Y. Lisans 2,80 ,836
Lisans 3,03 ,805
Uygulanabilirlik On Lisans 3,29 ,143 0,715 0,492
Y. Lisans 2,82 ,618
21-25 yas 3,36 ,294
26-30 yas 3,13 ,496
31-35 yas 3,09 ,804
Olgek Geneli 36-40 yas 2,60 ,800 1,959 0,079
41-45 yas 2,88 , 743
46-50 yas 2,70 ,667
51 yas ve lzeri 3,33 1,217
21-25 yas 3,35 ,318
26-30 yas 3,20 ,527
31-35 yas 3,13 ,928
Mesleki Yeterlilik 36-40 yas 2,48 1,054 2,126 0,057
41-45 yas 2,86 ,957
46-50 yas 2,60 1,173
Yas 51 yas ve lzeri 3,81 1,692
21-25 yas 3,21 ,762
26-30 yas 2,71 1,057
31-35 yas 2,82 1,111
Kariyer Planlama ve Odiillendirme 36-40 yas 2,55 1,059 0,664 0,679
41-45 yas 2,88 ,945
46-50 yas 2,52 ,743
51 yas ve lzeri 3,33 1,217
21-25 yas 3,49 ,654
26-30 yas 3,41 ,597
31-35yas 3,29 ,606
Uygulanabilirlik 36-40 yas 2,76 , 717 1,998 0,073
41-45 yas 2,90 , 774
46-50 yas 2,96 ,823
51 yas ve lzeri 3,19 1,704
0-5y1l 3,10 ,646
.. . 6-10 y1l 2,78 ,572
Olgek Geneli 11-15 1l 285 '892 0,871 0,458
15y1l + 2,80 ,803
0-5 y1l 3,07 , 743
. . 6-10 y1l 2,68 ,816
Mesleki Yeterlilik 11-15 y1l 293 1126 0,730 0,536
Mesleki 15y1l + 2,74 1,116
Kidem 0-5 y1l 2,87 1,039
. A . 6-10 y1l 2,66 , 762
Kariyer Planlama ve Odiillendirme 11-15 1l 255 1133 0,497 0,685
15y1l + 2,81 1,007
0-5 y1l 3,34 ,617
R 6-10 y1l 2,99 ,662
Uygulanabilirlik 11-15 1l 303 778 2,054 0,111
15y1l + 2,85 ,826
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Tablo 7’de yer alan ANOVA sonuglari incelendiginde; performans degerlendirmesine yonelik alg1 dl¢egi
geneli ve alt boyutlarda katilimcilarin egitim diizeylerine, yaslarina ve mesleki kidemlerine goére anlamh
farklilasmanin olmadigi belirlenmistir ( p>0,05).

4  TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Egitim sisteminde gorev alan yonetici ve dgretmenlerin basarisinin degerlendirilmesinde performans
degerlendirme sisteminden biiyiik 6lciide yararlanilmakta ve egitimcilerin bu konu ile ilgili genel
yargilarinin neler oldugu hem arastirmacillar hem de politika yapicilar tarafindan merakla takip
edilmektedir. Yoneticilerin ve 6gretmenlerin performans degerlendirme sistemine yodnelik algilarinin
incelenmesinin amag¢landig1 bu ¢alismada, okul yoneticileri ile 6gretmenlerin egitim alaninda uygulanan
performans degerlendirme sistemine yonelik algilar1 gelistirilen bir 6lgek ile belirlenmis ve sistemin
etkinligi ve verimliligine yonelik 6nemli tespitlerde bulunulmustur.

Arastirma sonugclari, gelistirilen 6lgegin egitimcilerin performans degerlendirmesi algilarin1 él¢gmek icin
kullanilabilecek uygunlukta, gecerli ve giivenilir bir 6lcek oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica yapilan
faktor analizi sonucunda; faktor yiikleri 6lgegin {i¢ alt boyuttan olustugunu ve bu alt boyutlarin; mesleki
yeterlilik, kariyer planlama ve 6diillendirme, uygulanabilirlik seklinde oldugunu gdstermistir. Calismada,
okul yoneticisi ve 6gretmenlerin performans degerlendirmesi ve alt boyutlarina iliskin genel algilarinin
“orta” seviyede oldugu sonucuna ulagilmistir. Ornegin, bu calismada performans degerlendirme
sistemlerine yonelik katilimcilarin orta diizeyde olumlu gortslerinin oldugu belirlenmistir. Yapilan literatiir
incelemesinde, ¢alismanin bulgularinin arastirma konusuyla ilgili literatiiriin benzer 6zellikler gosterdigi
tespit edilmistir. Bu konuda, Tonbul (2009) tarafindan yapilan ¢alismada, 6gretmenler, okul yoneticileri ve
ilkdgretim deneticilerinden olusan katilimcilarin performans degerlendirme sistemine karsi olan algilarinin
olumlu olmakla birlikte 6nemli bazi1 kaygilarimin oldugu ifade edilmistir. Ozellikle 6gretmenlerin énemli bir
cogunlugunun, konu hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadiklar: bildirilmistir. Kogak ve Arslan (2018)
tarafindan yapilan, performans degerlendirmesi uygulamalarina iliskin goriis ve onerilerin incelendigi
calismasinda, katilimc1 6gretmenlere gore performans degerlendirmenin amacina ulasamadifi, yeni
sisteme ragmen degerlendirme siirecine iliskin sorunlarin okullarda varligini devam ettirdigi
belirlenmistir. Performans degerlendirme silirecinde dgretmenlerin, degerlendirme siiresinin sinirlilig,
somut Kkriterlere gore degerlendirilmeme, geri bildirim mekanizmasinin zayifligi, objektif ve adil olamama
ve tek bir kisi tarafindan degerlendirilme konularinda rahatsizlik duyduklari ortaya konmustur. Farah
(2018) tarafindan, Kenya’daki bir devlet okulu 6rnekleminde gerceklestirilen ¢alismada, 6gretmenlerin
performans degerlendirme aracina yonelik genel alg1 diizeyinin olumlu oldugu, ankete katilan egitimcilerin
cogunlugunun sistemin etkinlifinden memnun oldugu tespit edilmistir. Ancak, katilimcilar uygulanan
sistemin is iiretkenligi iizerinde hicbir etkisi olmadig1 gériisiinii savunmuslardir. Is verimliligi, hizmet ici
egitim, motivasyon, akademik yeterlilik dahil agik terfi mekanizmalari vb. gibi diger faktorlere daha fazla
baghh gorilmistiir. Bununla birlikte, calisanlardan maksimum iiretim elde etmek i¢in isverenlerin,
belirlenen hedeflere ulasmak i¢in agik terfi kriterleri de dahil olmak lizere 6gretmenler tarafindan belirtilen
faktorleri gelistirmeleri ve degerlendirme aracinin periyodik olarak giincellenmesi 6nerilmistir. Khatri,
Kane ve Reeve (1995)'nin calismasinda da performans degerlendirme uygulamalarinin 6gretmenlerin
yeterli egitim ve destek almamasi durumunda etkili olmadigi ileri siirilmustiir.

Katilimcilarin arastirma 6l¢egi meslegi yeterlilik alg1 sonuglar1 daha yakindan incelendiginde; performans
degerlendirmesinin 6gretmen ve yoneticinin bir biitlin olarak degerlendirmesini sagladigi konusunda orta
diizeyde bir algiya sahipken, performans degerlendirme sisteminin 6gretmenleri ve ydneticileri
cesaretlendirdigi ve destekledigi konusunda daha diisiik algiya sahip olduklari g6zlenmistir. Kariyer
planlama ve 6dillendirme algilar: incelendiginde; katilimcilarin performans degerlendirme sonuglarinin
yoneticilige atanma kriterleri arasinda, 6gretmenin kariyer basamaklarinda ilerlemesinde ve ticretlendirme
politikalarinda kullanilmasi gerektigini diisiindiikleri ancak degerlendirme sonuglarina gore gecici isten
uzaklastirma, isine son verme vb. gibi kararlarin alinabilmesi konusunda daha diisiik algiya sahip olduklari
sonucuna ulasilmistir. Uygulanabilirlik algilar1 incelendiginde arastirmada; katilimcilarin performans
degerlendirmesinin géreve yeni baslayan ve kidemli dgretmenler icin farkli olciitler esas alinarak
yapilmasinin daha uygun oldugunu diistindikleri ancak degerlendirme sisteminin miifettisler, okul
yoneticileri ve 6gretmenler tarafindan isbirligi icinde uygulandigi konusunda daha olumsuz algiya sahip
olduklar1 ortaya konmustur. Bu sonuglar Brown (2005) ve Aksit (2006) yaptiklar1 arastirma sonuglari
tarafindan desteklenmektedir Brown (2005) arastirmasinda katilimcilara, performans degerlendirmesinin
6gretmenlerin mesleki yeteneklerinin 6l¢iilmesinde uygun bir sistem olup olmadigini sormus ve biiyiik bir
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boliimiinin olumsuz cevap verdigini gdézlemlemistir. Ancak katilimcilarin ¢ogu performans degerlendirme
sonuglarinin icretle 6diillendirmede kullanilmasi gerektigini bildirmislerdir. Aksit (2006) arastirmasina
katilan 6gretmenlerin % 83’linlin degerlendirme sisteminde kullanilan élgeklerde bulunan performans
oOlciitlerinin 6gretmenleri tam olarak 6l¢gmede yeterli olmadigini diisiindiiklerini ve % 52’sinin ise ylksek
performans gosteren 6gretmenlerin ddiillendirilmesi gerektigini ifade ettiklerini belirtmistir.

Calismada elde edilen bulgulara gore katilimcilar sistemin daha fazla isbirligi gerektirdigi seklindeki
bulgusu da literatiirle ortiismektedir. Zira ayni goriisii arastirma bulgularinda saptayan calismalar hem
yerli hem de yabanci literatiirde yer almakta ve ortak gorisiin performans degerlendirme mekanizmasinin
personelin katilimiyla gelistirilmesi ve destek alinarak uygulanmasi yoniinde oldugu goérilmektedir
(Brudney & Condrey, 1993; Greller, 1998; Bulut, 2004; Kaplan & Demir, 2020). Sistemin olumlu sonuglar
vermesine karsin bazi olumsuzluklar da igerdigine iliskin algilarin bulundugu bulgusu Bozkurt ve Karabiyik
(2004), Aygiin (2008), Can (2010), Soydan (2012), Kahya ve Hosgoriir (2020) ¢alismalari ile 6rtiismektedir.
Buna gore, okul yonetimlerinde degerlendirmede agirliginin olmasi durumunda, yoneticilere olan yakinlik
ile degerlendirme yontemlerinin tekdiizeligi (salt smif goézlemleriyle yetinme gibi) hususlar
degerlendirmede karsilasilan 6nemli sorunlar olarak ortaya ¢cikmaktadir. Bu baglamda okul yoneticilerinin,
6gretmen performansini degerlendirmede ¢ogunlukla alt diizeydeki 68retim yeterliligini dl¢iit aldiklar
(Weiss ve Weiss, 1998) ifade edilmektedir. Ayrica Kaplan ve Demir (2020) yoneticilerin 6gretmenleri
degerlendirmesi esnasinda objektif olma, ideolojik farkliliklari goz ardi etme ve degerlendirme sonuglarinin
sadece basari/isle ilgisini ortaya koymasinin tartismali oldugunu belirtmistir. Kahya ve Hosgoriir (2020)
ise degerlendirmenin tek degerlendiriciden bagimsiz ¢oklu veri kaynagina gore yapilmasinin adil bir
degerlendirme ortami yaratacagini ifade ettigi calismasinda, o6gretmenlerin yine de performans
degerlendirmesi  konusunda kaygilarinin bulunduguna dikkat c¢ekmektedir. Arastirmacilar,
degerlendirmelerde performansa dair puanlarin yerine, degerlendirmelerin ikili iliskiler veya
degerlendirme sahasina dikkat edilmeden yapilmasinin dgretmenleri kaygilandirdigini belirtmistir. Yine
Ayglin (2008) calismasinda 6gretmenlerin performans degerlendirme sistemi ile performansi yliksek ve
disiik olan kisilerin birbirinden ayirt edilmesinin zor oldugu goriisiinii benimsediklerini bildirmistir.
Soydan (2012) ise yonetici ve 6gretmenlerin genel anlamda performans degerlendirme sisteminin egitim
sektoriinde hakkaniyetli bicimde yiriitiilebilecegi konusunda olumsuz goriise sahip olduklarim
belirtmistir. Celebi ve digerleri (2018) ile Kaplan ve Demir (2020) ise ¢alismalarinda; egitim alaninda
kullanilan performans degerlendirme sisteminin nesnel, adaletli, gecerli ve giivenilir bir sekilde
stirdiirilemeyecegi; 68retmen, 68renci ve aile etkilesimini olumsuz olarak etkileyecegi; egitimciler arasinda
performans farkhiliklarini ortaya koyamayacagl ve ogretmenler ilizerinde baskiya neden olacaginin
diistiniildiigiinii ifade etmislerdir.

Calismada mesleki yeterlilik alt boyutunda en yiiksek puani alan ikinci madde “Performans degerlendirmesi
ile 6gretmenlerin ve yoneticilerin is ile ilgili yetenekleri ortaya ¢ikmaktadir” maddesi olmustur. Bulgumuz
Almutairi ve digerleri (2015), Bichi (2017) ve Milanowski (2011) tarafindan yapilan ¢alismalarin bulgulari
ile 6rtiismektedir. Bu arastirmalarda, performans degerlendirme sistemin saglikl bir sekilde uygulanmasi
sonucunda performanslar yiikseltilerek egitimde kalite ve verimliligin artirilabilecegi belirtilmektedir. Yine,
literatiirdeki calismalarda, 6gretmenlerin performans degerlendirmesine yodnelik olarak uygulanan
denetim sistemine iliskin beklentileri ile uygulama arasinda bazi farkliliklar oldugu ifade edilmektedir
(Gokge, 1994; Kapusuzoglu, 2002; Kartal, 1997; Macit, 2003). Bununla birlikte denetim siirecinde, evrak
kontrolii ve formalitelere yogunlasildigi, agiklik ilkesine tam olarak uyulmadigi ve ders ve 6gretmen
denetimine ayrilan siirenin kisith oldugu dile getirilmektedir (Memduhoglu, 2012).

Bu ¢alismada elde edilen diger bir sonug; okul yoneticisi ve 6gretmenlerin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, brans
ve mesleki kidemleri ile performans degerlendirmeye iliskin algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliskinin bulunmadigidir. Ancak kadinlarin erkekler gore, yoneticilerin ise 6gretmenlere gore performans
degerlendirmeyle ilgili algi puanlarinin anlamh olmasa da daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar
da literatiirle kismi olarak paralellik gostermektedir. Kaplan ve Demir (2020) ¢calismasinda ydnetici olarak
gorev yapan egitimcilerin 6gretmenlere gore performans degerlendirme taslagina dair genel algilarinin
nispeten daha olumlu oldugunu ve egitim durumu agisindan ise istatistiksel bir fark olmadigini saptamistir.
Tonbul (2009) performans degerlendirme modelini baz1 degiskenler agisindan inceledigi arastirmasinda
6gretmenlerin performans degerlendirme modelinin uygulanmasi hususunda yonetici ve denetcilere gore
daha olumsuz goriis bildirdiklerini tespit etmistir. Jaafar ve Salim (2017) tarafindan yapilan “Ortaokul
Ogretmenlerinin Is Performans: Degerlendirmesine Yénelik Ogretmen Motivasyonu” adl ¢alismada da,
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O6gretmenlerin motivasyon ve performans degerlendirmesi inanglar1 cinsiyete gore farklilasmadigi
belirlenmistir. Ernalbant (2014) performans degerlendirme sistemi ile ilgili 6gretmen ve miidiir goriislerini
inceledigi arastirmasinda, cinsiyet ve gorev degiskenlerinde anlaml bir farklilasma bulamamistir. Ayrica
calismada yodneticiler 6gretmenlere gore; dgretmenlerin meslektaslari, velileri ve 6grencileri tarafindan
degerlendirilmesine daha olumlu bakmaktadirlar. Soydan (2012) ise arastirmasinda performans
degerlendirme sistemine dair, yonetici ve 6gretmen gorisleri arasinda, cinsiyet, gorev, kidem degiskenleri
acisindan anlaml farklilagsma belirlememistir. Muhammad ve digerleri (2014) tarafindan yapilan calismada
ise, performans degerlendirme sisteminde erkek ve kadin 6gretmenlerin cinsiyetleri arasinda énemli
farkliliklar oldugu ileri stiriilmiistiir. Kolak (2014) bin 6gretmenden fazla katilimin oldugu arastirmasinda
ogretmenlerin performans degerlendirmesine dair olumlu tutumlarinin bulundugunu ve kidemi fazla
olanlarin performans degerleme siireglerine daha pozitif baktiklarini belirtmistir. Muhammad ve digerleri
(2014) ile Kolak (2014)’1n bulgular1 bu arastirmanin sonuglariyla paralellik gostermemektedir.

Arastirmada elde ettigimiz sonuglar, yoéneticilerin ve 06gretmenlerin performans degerlendirme
sistemlerine yonelik algilarinin dogrudan degerlendirme sisteminin uygulandig kitle 6rneklemi ile
belirlenmis olmasindan dolay1 bir bakima sistemin kendisinin de degerlendirilmesine olanak tanimaktadir.
Bunun yaninda ulastigimiz sonuclar egitim stratejilerinin belirlenmesinde, yonetim ile ilgili diizenlemelerin
yapilmasinda ve politikalarin tretilmesinde bir rehber niteligindedir. Ayrica 6gretmen ve yonetici
perspektifinden performans degerlendirme sisteminin etkinliginin, basarisinin ve iceriginin incelenmesi
sisteme 6nemli bir katki sunmaktadir. Bu nedenle bulgularimizin egitim alanindaki katma degeri ytliksektir.
Arastirmada, yonetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirme sisteminin etkililiine yonelik
algilarinin ¢ok yiiksek olmamasi, sistemin iyilestirilmesine dair politika yapicilar tarafindan bazi diizenleme
ve revizyonlara ihtiyacin olduguna isaret etmektedir. Arastirmanin sonuglarindan da yola ¢ikarak yapilacak
diizenleme ve revizyonlar kisaca soyle siralanabilir: 1) Sonug¢ temelli bir degerlendirme sistemi yerine
gelisim temelli degerlendirme sistemine odaklanilmasi, 2) Degerlendirme o6lciitlerinin mesleki yeterlilikleri
6lcebilmesinin saglanmasi, 3) Degerlendirme sistemi hazirlanirken egitimcilerin tiim siireclere aktif
katiliminin saglanmasi, 4) Degerlendirme siirecinin biitiin paydaslari i¢ine alacak sekilde isbirligi icinde
yuritilmesinin saglanmasi, 5) Degerlendirme sonuglarinin egitimcilerin kariyer planlama ve
odiillendirilmelerinde adaletli bir sekilde kullanilmasinin saglanmasidir. Bunun yaninda egitim alaninda
faaliyet yiiriiten mesleki orgiitlerin performans degerlendirme sistemine yonelik, egitim ¢alisanlarim
bilgilendirecek konferans, seminer vb. etkinlikler diizenlemeleri, kapsamli hizmet i¢i seminerlerin
artirilmasi Onerilmektedir. Ayrica arastirmada kullandigimiz o6lgegin farkhi buyiikliikteki ve farkh
ozelliklerdeki 6rneklem gruplari lizerinde uygulanmasi, farkl degiskenlerin test edilmesi, bulgularimizin
genellenebilirligini saglamasi agisindan, arastirmacilara tavsiye edilmektedir.
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