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ÖN SÖZ

Bir kurumun amaçlarına ulaşabilmesi için sahip olduğu ve yararlanabileceği

kaynakları en iyi şekilde kullanması gerekir. Örgütün amaçlarına ulaşabilme derecesi bir

bakıma kaynakları kullanabilme derecesine bağlıdır. Bu nedenle kurumda çalışmaların sürekli

olarak gözlenip, değerlendirilmesi şarttır. Bunun en önemli nedeni ürün ve verimliliğin

yakından izlenmesi, sürekli olarak artışını sağlayacak önlemlerin alınması gerekliliğidir. Bu

açıdan bakıldığında değerlendirme kurumlar için yaşamsal bir önem taşır. Değerlendirmeyi

yapacak kişi alan uzmanı olmalı, değerlendirmenin gerektirdiği bilgileri kazanmış ve

uygulama yeterliliklerini geliştirmiş olmalıdır. Eğitim sisteminde kurum denetimi, okulun

eğitim-öğretim ve yönetim süreçleri ile bunlarla ilgili kayıt ve işlemlerin incelenerek,

kurumun genel işleyişi hakkında bir hükme varmak üzere yapılır. Eğitim sisteminde

değerlendirme, öğretmen ve okul yöneticilerine rehberlik, mesleki yardım ve hizmet içinde

yetiştirme olarak algılanmalıdır. Değerlendirmede amaç, öğretmen ve yönetici ile birlikte

çalışarak, öğrencilerin de katılımı ile öğretim ve eğitim sürecinde istenilen başarıyı

sağlamaktır.

Araştırma, Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti Milli Eğitim ve Kültür Bakanlığı'na bağlı

Gime bölgesindeki ilkokullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin performans

değerlendirme ile ilgili algıları değerlendirilerek, mevcut durumu ortaya koymak, sonuçlarını

incelemek ve çözüm önerileri sunmak için yapılmıştır.

Araştırmanın başında fikirleri ile bana rehberlik eden değerli hocam, Sayın, Doç. Dr.

Halil AYTEKİN' e, araştırmanın her aşamasında bana rehberlik eden ve fikirleri ile geliştiren.. 
değerli hocam, Sayın, Yrd. Doç. Dr. Fatoş SİLMAN'a, araştırmanın veri çözümleme

aşamasında kıymetli zamanlarını ayıran Sayın, Selim ÖZMENEK'e katkılarından dolayı

teşekkür ederim. Anket sorularımı sabırla okuyup yanıtlayan Gime bölgesi ilkokullarında

görev yapan tüm yönetici ve öğretmenlere teşekkürü bir borç bilirim.

Ayrıca uzun süren çalışmalarım sırasında bana manevi destek olan anne ve babama,

biricik yeğenim Cevdet'e ve sık sık yardımına başvurduğum sevgili kız kardeşim Aslı
'

ARNAVUT' a teşekkür ederim.

Lefkoşa 2007 Aliye ARNAVUT



111 

İÇİNDEKİLER

Sayfa no

JÜRİ ÜYELERİNİN ONAY SAYFASI .i

ÖNSÖZ .ii

İÇİNDEKİLER .iii

TABLOLAR LİSTESİ. viii

ŞEKİLLER LİSTESİ. x 

ÖZET xi

ABSTRACT xii

BÖLÜM I

1.1. Giriş l

1 .2. Problem Cüınlesi 5

1 .3. Araştırmanın Amacı. 5

1 .4. Araştırmanın Önemi - 6

1 .5. Sınırlılıklar 7

1 .6. Tanımlar 7

1.7. Kısaltmalar 7

••

KURAMSAL TEMELLER

1 .8. PERFORMANS DEGERLENDİRME KAVRAMI VE PERFORMANS YÖNETİMİ

SİSTEMİ. 8

1.9. PERFORMANS YÖNETİMİNİN GENEL AMACI. .10

ıv



1.10 PERFORMANS DEGERLENDİRMEDE SORUNLAR ! 1

1.11 PERFORMANS DEGERLENDİRMESİNİN ÖNEMİ VE AMAÇLARI 12

1.11.1. Kariyer Geliştirme/Performans Yükseltme Planı Önemi ve Amaçları .12

1.12. PERFORMANS DEGERLENDİRMESİNDE PLANLAMA 13

1 .12.1. Performans Değerlendirmesini Planlama Adımları 14

1.13. PERFORMANS REHBERLİGİ. 15

1.13 .1. Performans Rehberliğinin Hedefleri 15

1 .13.2. Başarılı Performans Rehberliğinin Öğeleri 15

1.14. DEGERLENDİRMEDE YAPILAN HATALAR 16

1.14.1. Halo Etkisi 16

1.14.2.Merkezi Eğilim 16

1.14.3. Peşin Hükümlülük 17

1.14.4. Fazla Hoşgörü 17

1.15. PERSONEL DEGERLENDİRME YÖNTEMLERİ 17

1.15.1. Geçmişe Yönelik Değerleme Yöntemleri 18

1.15.2. Geleceğe Yönelik Değerleme Yöntemleri 25

1.16. PERFORMANS DEGERLEME SONUÇLARININ KULLANILMASI.. 26

1.17. ÖGRETMEN PERFORMANSININ ÇOKLU VERİ KAYNAKLARINA GÖRE

DEGERLENDİRMESİ. 29

1.17.1. Öğretmenlerin Performans Düzeyini Artırmada Yöneticilere Düşen

Sorumluluklar 29

1.18. EGİTİMDE PERFORMANSIN İYİLEŞTİRİLMESİ.. 30

1.19. K.K.T.C MİLLİ EGİTİMİNİN TEFTİŞ YAPISI.. 33.. 
1.19.1.Müdür. 33

1. 19.2. Başmüfettiş 34

1.19.3. Müfettiş 3 5

1.19.4. Danışman 35

1.20. İLKOKULLARDA PERFORMANS DEGERLENDİRME UYGULAMASI.. 36

1.20.1. Değerlendirilenlere İlişkin Tutulan Kayıtlar.. 36

1.20.1.1. Özlük Dosyası. 36



vı

BÖLÜM IV

BULGULAR VE YORUMLAR

4. 1. KİŞİSEL BİLGİLERE İLİŞKİN BULGULAR VE YORUMLAR .46

4.2. ALT PROBLEMLERE AİT BULGULAR VE YORUMLAR 50

4.2. 1. İlkokullarda Performans Değerlendirme Gerekli midir? 50

4.2.2. İlkokul Öğretmenlerinin Performanları Hangi Sıklıkla Değerlendirilmelidir? 52

4.2.3. İlkokul Öğretmenlerinin Performansı Kimler Tarafından Değerlendirilmelidir? 54

4.2.4. Değerlendirme Sonuçları Geribildirim Olarak Öğretmenlere Bildiriliyor mu? 56

4.2.5. Öğretmenler Hangi Kriterlere Göre Performanslarının Ölçüldüğünü Biliyorlar mı? 59

4.2.6. Uygulanan Performans Değerlendirme Sistemi Öğretmenin Başarı Durumunu Tam

Olarak Yansıtmakta mıdır? 61

4.2.7. Değerlendirme Sonuçları Ne Şekilde Kullanılmaktadır? 63

4.2.8. Uygulanan Performans Değerlendirme Sistemi Kullanılır Nitelikte midir? 64

4.2.9. Öğretmenler Değerlendirme Sonuçlarına İtiraz Etme Hakkına Sahip mi? 68

4.2.10. Değerlendirme Yapılırken Başarıyı Etkileyecek Çalışma Koşulları Dikkate Alınıyor

Mu? 70

.. 



vıı

BÖLÜMV

SONUÇLAR VE ÖNERİLER

5 .1. SONUÇLAR 72

5.1.1 Araştırmaya Katılan Grupların Niteliklerine İlişkin Sonuçlar., 72

5.1.2. Araştırma Alanına İlişkin Uygulamaların Sonuçları 73

5 .2. ÖNERİLER 7 8

KAYNAKÇA 80

EKLER

EKl.

1. Müfettişin Doldurduğu Değerlendirme Formu

2. Müdürün Doldurduğu Değerlendirme Formu

3. Dal Öğretmenleri Teftiş Raporu

EK2.

1. Yöneticilere Uygulanan Araştırma Anketi

2. Öğretmenlere Uygulanan Araştırma Anketi

EK3.

Araştırma İzin Onayı



Vlll

TABLOLAR LİSTESİ

TABLO Sayfa No

BÖLÜM III

Tablo 3.1. Örneklemi Oluşturan Grubun Okullara ve Görev Türlerine Göre Dağılımı.. .42

BÖLÜM IV

Tablo 4.1. Görev Dağılımı. 46

Tablo 4.2. Cinsiyet ve Görev Dağılımı.. 47

Tablo 4.3. Mezunuyet ve Görev Durumu .48

Tablo 4.4. Mesleki Kıdem ve Görev Durumu 49

Tablo 4.5. Performans Değerlendirme Gerekli midir? 50

Tablo 4.6. Performans Değerlendirme Gereklidir Önermesinin Ortalama ve Standart Sapma

Değerleri 51

Tablo 4.7. Performans Değerlendirme Gereklidir Önermesinin T-testi Sonuçları.. 52

Tablo 4.8. İlkokul Öğretmenlerini Performansları Hangi Sıklıkla Değerlendirilmelidir. 52

Tablo 4.9. İlkokul Öğretmenlerini Performansları Kimler Tarafından Değerlendirilmelidir..54

Tablo 4.10. Değerlendirme Sonuçları Geribildirim Olarak Öğretmenlere Bildirilmektedir....54

Tablo 4.11. Değerlendirme Sonuçları Geribildirim Olarak Öğretmenlere Bildirilmektedir

Önermesinin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 58

Tablo 4.12. Değerlendirme Sonuçları Ğeribildirirn Olarak Öğretmenlere Bildirilmektedir

Önermesinin T-testi Sonuçları 58

Tablo 4.13. Öğretmenler Hangi Kriterlere Göre Performanslarının Ölçüldüğünü

Bilmektedir. 59

Tablo 4.14. Öğretmenler Hangi Kriterlere Göre Performanslarının Ölçüldüğünü

Bilmektedir Önermesinin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 60

Tablo 4.15. Öğretmenler Hangi Kriterlere Göre Performanslarının Ölçüldüğünü Bilmektedir

Önermesinin T-testi Sonuçları 60

Tablo 4.16. Uygulanan Performans Değerlendirme Sistemi Öğretmenlerin Başarı Durumunu

Tam Olarak Yansıtmaktadır.. 61



ıx

Tablo 4.17. Uygulanan Performans Değerlendirme Sistemi Öğretmenlerin Başarı Durumunu
.. , 

Tam Olarak Yansıtmaktadır Onermesinin Ortalama ve Standart Sapma

Değerleri 62

Tablo 4.18. Uygulanan Performans Değerlendirme Sistemi Öğretmenlerin Başarı Durumunu

Tam Olarak Yansıtmaktadır Önermesinin T-testi Sonuçları 63

Tablo 4.19. Değerlendirme SonuçlarıNe Şekilde Kullanılmaktadır. 64

Tablo 4.20. Uygulanan Performans Değerlendirme Sistemi Kullanılır Niteliktedir. 66

Tablo 4.21. Uygulanan Performans Değerlendirme Sistemi Kullanılır Niteliktedir

Önermesinin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 67

Tablo 4.22. Uygulanan Performans Değerlendirme Sistemi Kullanılır Niteliktedir

Önermesinin T-testi Sonuçları 67

Tablo 4.23. Öğretmenler Değerlendirme Sonuçlarına İtiraz Etme Hakkına Sahiptirler. 68

Tablo 4.24. Öğretmenler Değerlendirme Sonuçlarına İtiraz Etme Hakkına Sahiptirler

Önermesinin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 69

Tablo 4.25. Öğretmenler Değerlendirme Sonuçlarına İtiraz Etme Hakkına Sahiptirler

Önermesinin T-testi Sonuçları 69

Tablo 4.26. Değerlendirme Yapılırken Başarıyı Etkileyecek Çalışma Koşulları Dikkate

Alınmaktadır 7O

Tablo 4.27. Değerlendirme Yapılırken Başarıyı Etkileyecek Çalışma Koşulları Dikkate

Alınmaktadır Önermesinin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 71

Tablo 4.28. Değerlendirme Yapılırken" Başarıyı Etkileyecek Çalışma Koşulları Dikkate

Alınmaktadır Önermesinin T-testi Sonuçları. 71



X 

ŞEKİLLER LİSTESİ

ŞEKİL Sayfa No

BÖLÜM I

Şekil 1. Boylandırma Çizelgesi Örneği 20

Şekil 2. Kontrol Listesi Örneği 21

Şekil 3. Zorunlu Dağıtım Yöntemi Skalası. 23

Şekil 4. Puan Tahsis Çizelgesi 24

Şekil 5. İkili Karşılaştırma Çizelgesi 25

Şekil 6. Performans Değerleme Süreci 27

•• 



xı

ÖZET

Eğitim sistemini en önemli öğeleri yönetici, öğretmen, öğrenci ve velidir. Bu öğelerin

birbiriyle yapacakları işbirliği, eğitimin niteliğini, yaygın ifadesiyle kalitesini belirleyecektir.

Sistemin en stratejik unsuru öğretmendir. Öğretmenin ruh sağlığı, mesleğe adanmışlığı, bilgi

ve becerisi, güdülenme düzeyi, eğitim-öğretim faaliyetlerini doğrudan ve dolaylı bir şekilde

etkiler. Bu nedenle, okulda öğretmen performansının artırılması ve üst düzeyde

öğretmenlerden verim alınması gerekir. Bu da adil ve sürekli bir performans değerlendirme ile

mümkündür. Öğretmenlerin performans düzeylerinin artırılmasında; okul yöneticilerinin,

öğrenci, meslektaş ve veli görüşlerinin de yer alacağı çoklu veri kaynaklarına dayalı

değerlendirme yapılmalıdır.

Bu araştırmada Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti'nde Milli Eğitim ve Kültür

Bakanlığı'na bağlı Gime bölgesi ilkokullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin

performans değerlendirme ile ilgili algıları incelenmiştir. Anket ile elde edilen verilerin

analizinde SPSS paket programı kullanılmıştır.

Araştırmaya katılan 173 denekten lO'u müdür, ömeklemin % 5.8'ini; lO'u müdür

muavini, ömeklemin % 5.8'ini; 3'ü sorumlu öğretmen, ömeklemin % l.7'sini; 150'si

öğretmen, ömeklemin % 86.7'sini oluşturmuştur. Öğretmenler ve yöneticiler performans

değerlendirmenin gerekli olduğunu belirtmişlerdir. Yöneticiler değerlendirmenin kendileri

tarafından, öğretmenler ise değerlendirmenin karma yapılması gerektiğini belirtmişlerdir.

Yöneticiler değerlendirme sonuçlarını 'öğretmenlere aktarıp, gelişimleri konusunda yol

gösterdiklerini belirtirken; öğretmenler sonuçların kendilerine aktarılmadığını belirtmişlerdir.

Yöneticiler yapılan değerlendirmenin öğretmen başarısını tam olarak yansıttığını belirtirken;

öğretmenler yapılan değerlendirmenin başarılarını tam olarak yansıtmadığını belirtmişlerdir.

Araştırmacı, araştırma bulgularının eğitim kurumlarında uygulanan performans

değerlendirme sisteminin gelişiminde ve daha sonra yapılacak olan araştırmalara katkıda

bulunmasını temenni etmektedir.
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ABSTRACT

The administrator, teacher, student and parentsare very important elements for

educational system. The quality of educational will designate with between administrator,

teacher, student, parent relation; but the teacher is very imortant and strategical element for

educational system. Because of this the teacher's psikoloji, knowledge, ability, respect of job

and level of motivation effect his/here educational and instructional activities directly. For this

reason, in order for teacher's performance must be increase and must be taken the yield of

upper level at the teachers. This reason will be possible with equitable and continual

performance evaluation. They should be evoluated with multiple knowledge sourcesand

school administrtors, students, colleagues and parent's opinion.

In this study, questions directed to the administrators and teacher's serving in the

primary school educational institutions attached to the ministry of Education and Culture of

Kyrenia district of Turkish Republic of Northern Cyprus have searched the administrators and

teachers performance evoluation which has related their perception. SPSS package program

has been employed in the data obtained in the questionnaire.

Out of 173 subjects, 10 directors have constituted% 5.8, 1 O director's assistants have

constituted % 5.8, 3 responsible teachers have constituted % 1.7 and 150 teachers have

constituted % 86.7 of the sample. The teacher and administrators have determined the

evoluation of performance as the most important. The administrators have determined the

evoluation should be by self but the teachers have determined the evoluation should be by

mixing. The administrators said that they gave the evoluation result and they provided to

developed about that; but the teacher said that the administrators didn't give the evoluation

result. The administrators determined the evoluation gave the teachers performance; but the

teachers determined the evoluation didn't give the teachers performance perfectly.

Researchers hopes that these findings would have a contribution to the future studies

to be carried on the evoluation system of performance of the training of the educational

institutions.
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BÖLÜM I

Bu bölümde problem durumu ifade edilmiş, problem cümlesi oluşturularak alt

problemler tespit edilmiş, araştırmanın önemi ve amacı belirtilerek, sınırlılıklar ve konu ile

ilgili bazı tanımlar, kısaltmakar verilmiştir.

1.1 Giriş

Değerlendirme, genellikle dar anlamda tanımlandığı gibi öğretmenlerin önceden

belirlenmiş standartlara göre ölçülmesi ve eğitime katkısının hesaplanması süreci olarak

görülmektedir. Standartlar, program amaçları, öğretim hedefleri ya da arzulanan öğretim

yeterlikleri ya da performans ölçütleri olarak belirlenmiş olabilir. Değerlendirmenin daha

geniş bir kavramlaştırma sürecine göre tanımı ise, belli bir sınıfta neler olduğu, gerçekten

ulaşılan öğrenme ürünlerinin keşfedilmesi ve bunlarının değerinin ortaya çıkarılmasıdır.

Geniş anlamda değerlendirme kavramı, daha az ölçme, daha fazla betimleme ve eğitim­

öğretim olaylarının aydınlatılması kadar bu olaylara dahil farklı kişiler için bu anlamların ne

ifade ettiğinin tanımlanmasıdır. Değerlendirme geniş anlamda ölçmekten çok yargılamayı

içerir ve tasarlar. Öğrenme ve öğretimin yargılanması daha az belirli, daha çok kişisel ve

genellikle belirli bir içerik ya da duruma bağlıdır (Segiovanni, 1995).

Performans, Türkçe'de tam karşılığı bulunmayan bir kavramdır. Bir işi yaparken,

çalışanın o işi hangi başarı düzeyinde yaptığını ifade eder. Performans değerlendirme başarı

kadar başarısızlığı da kapsar. Bu durumda başarı kavramının burada ne anlama geldiği de

belirlenmelidir. Başarı, amacın gerçekleştirilme oranı olarak ele alınmalıdır (Aydın, 2005).

Başaran'a (1985) göre performans değerlendirme, kişilerin, birimlerin ya da

kurumların performanslarının önceden belirlenmiş bazı standartlara göre ya da "benzer

diğerlerinin performansları" temelinde "ölçme işlemini" içeren bir süreçtir. Bir işgörenin

görevini gerçekleştirmek için yaptığı her davranış, performansının bir parçasıdır.

Performansın kapsamına belli bir sayıda parça üretmek, bir çatışmayı çözmek, bir projeyi

gerçekleştirmek, bir işi yapmak gibi göreve dönük her iş girmektedir. Performans işgörenin

verimliliğini anlatan bir kavramdır.

En genel anlamda performans değerlendirme ise, kişinin yapacağı işe ve bu iş için

sahip olduğu potansiyel özelliklere göre bireysel olarak analiz edilmesi ve onun işini başarma

derecesinin belirlenmesidir. İş görenin örgüt içindeki başarısının bazı temel koşulları vardır.
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Bu koşullar; işgörenin bireysel özellikleri, yetenekleri, işini başarma arzusu, yönetimin bu

arzuyu harekete geçirme yeterliliği ve sağlanan çalışma koşullarıdır (Erdoğan, 1991 ).

Örgütlerde işgörenlerin performansının ve başarısının ölçülmesinin çeşitli amaçları

vardır. Bir dizi yönetsel kararın verilebilmesi için, çalışanların performans düzeylerinin; zayıf

ve güçlü yanların bilinmesi gereklidir. Diğer yandan çalışanların ücretlerinin planlanması,

terfi ve prim sistemlerinin yapısal bütünlük içinde ele alınması için öncelikle işgörenlerin

performanslarının değerlendirilmesi gereklidir. Diğer yandan işgörenlerin işlerini daha iyi

yapabilmeleri için de performans değerlendirmesi gereklidir (Bernardin ve Beatty, 1984).

Etkili bir performans değerlendirmesi yapılabilmesinin ilk koşulu, iyi düzenlenmiş iş

tanımları ve iş analizlerinin yapılmasıdır. Nesnel ölçütlere göre oluşturulan performans

değerlendirme sistemi, örgütlerin etkililiğini artıracağı gibi işgörenlerin de eksikliklerini

görme ve gidermelerine yardımcı olacak ve bireysel gelişimlerini destekleyecektir. İyi bir

performans değerlendirme sistemi örgütte çalışan işgörenlerin iş yaşamında kendine

güvenlerini ve saygılarını arttırabilmektedir (Palmer, 1993).

Performans değerlendirme öğretim ve öğrenme durumlarının daha iyi yönetilmesinde

temel bir etkinliktir. Değerlendirme her öğretmenin hakkı olarak görülmelidir. Bunun için

hem değerlendirmeyi yapan hem de değerlendirilen kişilerin bu sürece aktif olarak katılması

çok önemlidir. Değerlendirme öğretmen üzerinde zaten var olan baskılara yenisini eklemek

yerine, performans değerlendirme çalışanların enerjilerini yüzeysel eylemlerden çok temel

konulara yönlendirmeyi hedeflemelidir.Performans değerlendirmesinin birinci amacı,

öğretmenlerin mesleki gelişimlerini sağlayarak, öğrencilerin öğrenme olanaklarını

zenginleştirmek ve artırmaktır. Böylece hem kurumsal hem de bireysel gelişim sağlanacaktır.

Bu bağlanda öğretmen performansının değerlendirilme amaçları aşağıdaki gibi ortaya

konulabilir:

• Öğretmeni mevcut perfÔrmansı konusunda bilgilendirmek, geri bildirim ve

tanınma sağlamak.

• Gerektiğinde performans gelişimi konusunda uyarmak.

• Performansını geliştirmek için gerekli yeni becerileri kazanması için öğretmeni

teşvik etmek.

• Okulda ortaya konulan mesleki becerileri değerlendirmek.

• Yardım I destek planı yapmak.

• Güçlü ve geliştirmeye açık alanlarını belirlemek.
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• Daha büyük sorumluluklar için gerekli olanaları karşılayabilmesi konusunda

yardım etmek.

• Birey ve kurumsal gelişim ıçın yardımda bulunmak (Jones ve Mathias,

1995:21).

Öğretmen performansının değerlendirilmesi birey ve kurum açısından pek çok açıdan

yararlar sağlamaktadır. Bu yararlar aşağıdaki gibi sıralanabilir:

• İşgörenler, okulun amaç ve hedeflerini gözden geçirme konusunda teşvik

edilir.

• İşgörenler işlerini ne kadar iyi yaptıkları konusunda geri bildirim elde ederler.

• İşgörenlerin bilgi ve yetenekleri bilinir ve kullanılır.

• İşgörenler güçlü ve gelişmeye açık alanlarını tanımlamaya ve sorunlu alanlarda

pratik çözümler geliştirilmeye özendirilir.

• İşgörenler gelişimleri ile ilgili kısa ve uzun vadeli planları tartışma fırsatları

elde ederler.

• İşgörenler isteklerini ve tutkularını gerçekleştirme konusunda destek bulurlar

(Jones ve Mathias, 1995:22).

Görüldüğü gibi tüm çalışanlar ve öğretmenler ıçın performans değerlendirme bir

yandan kendi yeterliliğini gösterme fırsatı sunarken, diğer yandan da gelişmeye açık alanlarını

fark etme ve onları geliştirme olanağını elde etmek açısından son derece önemlidir. Öğretmen

performansının değerlendirilmesi, eğitimdeki eksiklik ve yanlışlıkların saptanması, sorunların

belirlenmesi, öğretmenlerin güdülenmesi ve geleceğe yönelik önlemlerin alınması için

gereklidir (Aydın, 2005).

Devlet okullarında öğretmenlerin başarı düzeyinin belirlenmesi amacıyla Milli Eğitim

Bakanlığı müfettişlerince teftişler yapılmaktadır. Dersler izlenerek, ders planı ve dersin
••

işlenişi arasında karşılaştırma yapılarak, derslikte tertip ve düzenin sağlanıp sağlanmadığına

bakılarak teftiş gerçekleştirilmektedir. Öğrencilere sorular sorularak dersin ne derece

öğretildiği anlaşılmaya çalışılmaktadır. Ancak bu teftiş öğretmenlerin başarılarını ölçmede

yeterli olamamaktadır. Öncelikle, sadece gözleme dayalı olarak öğretmenin başarılı ya da

başarısız olduğuna karar vermek doğru değildir. Ayrıca müfettişe karşı şartlandırılan

öğrencilere sorulan sorularla dersin yeterli düzeyde öğrenilip öğrenilmediğini saptamak

zordur. Öğretmenlerin performanslarının değerlendirilmesi sadece uzmanların, müfettişlerin

ya da okul yöneticilerin yapacağı bir faaliyet değildir. Eğitim öğretim etkinliğinin varoluş
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bi olan öğrenciler yanında, veliler ve öğretmenlerin kendileri tarafından da performansları

ğerlendirilmelidir.
Öğretmen performansının değerlendirilmesinde çoklu kaynakların kullanılması ve

ğerlendirme etkinliklerinin çembersel bir yaklaşımla sürekli kılınması büyük önem

ımaktadır. Daha çok işletmelerde kullanılan ve 360 derece performans değerlendirme adı

.erilen geri bildirim toplama sistemi, iş performansını çok yönlü olarak sürekli bir anlayışla

:sorgulamayıve çalışanların performansı hakkındaki bilgiyi, çalışan ile farklı ilişkilere sahip

cok değişik kaynaklardan toplamayı amaçlar. Farklı kaynaklardan ve perspektiflerden alınan

eğerlendirmeler birleştirilerek bireysel ve kurumsal gelişim amaçlı kararlar verilir (Aydın,

_005).
Eğitim sisteminde özellikle öğretmenlerin performansının değerlendirilmesinde 360

Derece Değerlendirme sistemine son derece benzeyen "Çoklu Veri Kaynaklarına Göre

Değerlendirme" sistemi giderek yaygınlaşan bir biçimde çeşitli ülkelerde kullanılmaktadır.

Buradaki.temel düşünce, öğretimin çok karmaşık bir süreç olması nedeniyle farklı biçimlerde

dokümanlaştırılmış ve farklı kaynaklarca üzerinde görüş bildirilmiş olmasının gerekli

olduğudur. Bir öğretmenin performansının değerlendirilmesinde öğrenci, veli, meslektaş

görüşleri, mesleki etkinlik kayıtları, öğrenci başarı kayıtları, öğretmen testleri ve benzeri veri

kaynaklarından yararlanılabilir (Aydın, 2005).
Okulların beklenen işlevleri yerine getirebilmesi ve eğitimin niteliğinin artması,

nitelikli öğretmenlerle olanaklıdır. Öğretmenlerin hizmet öncesinde aldıkları eğitimin,

mesleğin tüm gereklerini yerine getirmelerini sağlamadığı bir gerçektir. Öğretmenlerin

kusursuz yetiştirildiği varsayılsa bile, meslekteki yeni gelişmelere uyumları ve çevresel

koşulların gereklerini yerine getirebilmeleri öğretmenlerin sürekli eğitimini zorunlu

kılmaktadır. Öğretmenlerin eğitim ihtiyaçlarının saptanmasında performans

değerlendirmesinin çok önemli bir yere 'Sahip olduğu unutulmamalıdır.
İnsan sosyal bir varlıktır. Bu nedenle olaylardan ve dış çevreden olumlu veya olumsuz

olarak etkilenmektedir. Kurumda çalışan insanlar, makineye benzemezler. Birbiri ile aynı olan

makineler, olaylardan ve çevreden etkilenmeyerek aynı kalite ve oranda performans sergiler.

Halbuki tüm çalışma koşulları aynı olan bireylerin çalıştığı bir kurumda, bireyler olaylardan

ve çevreden farklı etkilenecekleri için verimlilikleri, üretim ve performansları da farklı farklı

olacaktır. Bu nedenle personelin görevini ne ölçüde yerine getirip getirmediği performans

değerlendirme ile ölçülür. Performans değerlendirme insan kaynakları yönetiminin en önemli

işlevleri arasındadır. Performans değerlendirme ile kişinin herhangi bir konudaki etkinliğini

ve başarı düzeyini belirlemeye yönelik çalışmalar oluşturmaktadır. Etkinlik düzeyi ve başarıyı
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ölçmek ise oldukça zor bir iştir. Bu zorluğun başlıca nedeni, sözkonusu olanın bir insana

yönelik değerlendirme olmasıdır. Diğer bir zorluk ise performans veye başarının subjektif bir

kavram olmasıdır ( Fındıkçı, 1999 ).

Performans değerlendirme kurumda görevleri ne olursa olsun bireylerin çalışmalarını,

eksikliklerini, yeterliliklerini ve yetersizliklerini bir bütün olarak tüm yönleri ile gözden

geçirilmesidir. Kişilerin gerek kendilerini gözden geçirmeleri gerekse kurum tarafından

zaman zaman gözden geçirilmeleri, işgal ettikleri rolün gereklerini ne düzeyde yerine

getirdiklerini görmek bakımından önemlidir. Kişilerin performans düzeyleri, çalıştıkları

kurumun da performansı için belirleyici olacaktır. Bu nedenle kurum içinde uzman kişiler

tarafından yapılacak performans değerlendirmesinin önemi yadsınamaz (Sabuncuoğlu, 2000).

1.2. Problem Cümlesi:

Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti'ndeki Gime Bölgesi ilkokullarında görev yapan

yönetici ve öğretmenlerin performans değerlendirme ile ilgili algıları nelerdir?

1.3. Araştırmanın Amacı:

Araştırma; ilkokullarda görev yapan yönetici ve öğretmenlerin performans

değerlendirme ile ilgili algıları değerlendirilerek, mevcut durumu ortaya koymak, sonuçlarını

incelemek ve çözüm önerileri sunmak amacıyla yapılmıştır.

Araştırmanın alt problemlerini şu'şekilde sıralamak mümkündür :

1. İlkokullarda performans değerlendirme gerekli midir?

2. İlkokul öğretmenlerinin performansları hangi sıklıkla değerlendirilmelidir?

3. İlkokul öğretmenlerinin performansları kimler tarafından değerlendirilmelidir?

4. Değerlendirme sonuçları geribildirim olarak öğretmenlere bildiriliyor mu?

5. Öğretmenler hangi kriterlere göre performanslarının ölçüldüğünü biliyorlar mı?

6. Uygulanan performans değerlendirme sistemi öğretmenin başarı durumunu tam

olarak yansıtmakta mıdır?

7. Değerlendirme sonuçları ne şekilde kullanılmaktadır?

8. Uygulanan performans değerlendirme sistemi kullanılır nitelikte midir?




