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ONSOZ 

Egitim sisteminin en onemli ogeleri yonetici, ogretmen, ogrenci ve velidir. 

Bu ogelerin birbiriyle yapacaklari ig birligi, egitimin niteligini belirleyecektir. 

Sistemin en stratejik unsuru ise ogretmendir. Ogretmenin ruh sagl~gi, meslege 

adanmlgl~gl, bilgi ve becerisi, gudulenme duzeyi, egitim-ogretim faaliyetlerini 

dogrudan ve dolay11 bir gekilde etkiler. Bu sebeple, okulda ogretmenin 

performanslnin artlrllmasl ve ust duzeyde verim allnmasi gerekir. Okulun egitsel 

kalitesinin artmas1 oncelikle ogretmenlerin ig analizlerinin yapllarak 

performanslarlnln buna gore belirlenmesini saglamak ve boylelikle 

ogretmenlerin mesleki etkinliklerdeki performanslarlnl arttlrmak olmalldlr. Bu 

baglamda egitim sisteminde onemli bir yere sahip olan beden egitimi dersi ve 

beden egitimi ogretmeninin bu gune kadar ig analizi yapilmadlglndan 

performanslarlnln neye gore belirlenecegi de her zaman bir soru olarak 

kalmlgtlr. Yagamln bedensel hareketlere baglillgl uzerine odaklanan beden 

egitimi programlarl ve beden egitimi ogretmenlerinin bellrli kriterlere sahip 

olmasl gerekmektedir. Beden egitimi ogretmenlerinin igleri geregi daha az kaglt- 

kalem qallgmalarl ile meggul olduklarlndan ve sportif etkinliklerde organizasyon 

deneyimine sahip olduklarl iqin okul gezilerinde ve okul organizasyonlar~nda 

daha aktif rol almalarlnl beklenir. Bu degigik beklentiler Beden egitimi 

ogretmenlerinin gorev ve rol karmagas1 ya da qeli~kisine neden olabilmektedir. 

Bu hem ogretme, hem etkinlik liderligi geklindeki qift boyutlu rolu aktivitelerdeki 

farkll amaqlar sonucunda potansiyel bir iq qatlgmayi iqerisinde barlndlrlr. Bu 

nedenle Beden egitimi ogretmenlerinin performans degerlendirme surecinde, 

farkll risk faktorlerini belirlemek iqin nispeten diger ogretmenler uzerinde yapllan 

aragtlrmalar goz onune alarak beden egitimi ogretmenlerinin mesleki 

degerlendirmeleri yapllmaktadrr fakat bu durum qok sagllkll sonuq 

vermeyeceginden degerlendirmelerde belirlenen kriterler beden egitimi 

ogretmenine ozel kriterler olmalldlr. Bu aragt~rma, ilkogretim okullarlnda gorev 

yapan beden egitimi ogretmenlerinin performanslnln degerlendirilmesinde okul 

yoneticisi, beden egitimi ogretmeni ve ilkogretim mufettiglerinin goruglerini ve bu 



gorugler araslnda anlam11 bir fark olup olmadlglnl ortaya koymak uzere 

yapllmlgtlr. 

Beg bolumden olugan bu aragtlrma birinci bolumde problem durumu, 

ikinci bolumde performans, performans degerlendirme, beden egitimi, beden 

egitimi ogretmeni ve bunlarln degerlendirilmesi gibi konular aqlklanmaya 

qallgllrnlgtlr. ijquncu bolumde, aragtlrma modeli, aragtlrmada kullanllan yontem 

ve teknikler ele allnmlg, dorduncu bolumde bulgular ve yorumlar verilmig, 

beginci bolumde ise ozet, sonuq ve oneriler sunulmugtur. 

Bu qallgmada gorug ve onerileri ile yan~mda olan danlgman~m Prof. Dr. 

lnayet Aydln'a, anketin uygulama agamaslnda yardlmcl olan tum okul 

yoneticilerine, ogretmenlere ve mufettiglere, ayrlca her konuda ve her zaman 

yanlmda olan egim Ozer Ylldlz'a qok tegekkur ederim. 

MEHTAP YILDIZ 



OZET 

BEDEN E G ~ T ~ M ~  OGRETMENLER~N~N PERFORMANSININ 

DEGERLEND~R~LNIES~NE ~ L ~ S K ~ N  ANKARA iLi MUFETT~S, YONET~C~ VE 

OGRETMENLER~N~N GORUSLER~ 

Yuksek Lisans, Egitim Yonetimi ve Teftigi Program1 

Tez Dan~gmani: Prof. Dr. inayet Ayd~n 

Bu aragt~rman~n amacl, Milli Egitim Bakanl~gl'na bag11 ilkogretim okulunda 

gorev yapan beden egitimi ogretmenlerinin kimler taraf~ndan degerlendirilecegi, 

performans degerlendirmesinin hangi srkllkla yapllacagl, performans 

degerlendirme olqutlerinin neler olmas~ gerektigi, performans1 duguren etkenlerin 

neler oldugu, degerlendirmede dikkate a l~nmas~ gereken yaklag~mlar ve 

performans degerlendirme sonuqlar~nln kullanllacagr yerlere iligkin ilkogretim 

mufettiglerinin, ilkogretim okul yoneticisi ve beden egitimi ogretmenlerinin 

goruglerini ve bu gruplarln gorugleri araslnda anlam11 bir fark olup olmadlg~n~ 

ortaya koymaktlr. Aragt~rmada veri toplama aracl olarak anket kullan~lmlgt~r. 

Ankara ili beg merkez ilqesinde (Alt~ndag, Cankaya, Mamak, Yenimahalle, 

Keqioren) 83 okulda gorev yapan 280 yonetici (okul muduru ve mudur 

yard~mc~s~),  200 beden egitimi ogretmeni, Ankara bolgesinde qallgan 98 

ilkogretim mufettigi aragt~rma grubunu olugturmaktad~r. Aragt~rmaya kat~lan 

grubun ortalamalar~ araslndaki farklar~n manidarl~g~n~ saptamak iqin; cinsiyet ve 

gorev degigkenine gore olugturulan gruplar~n gorugleri ile ilgili t- testi; gorev ve 

krdem degigkenine gore olugturulan gruplar~n gorugleri ile ilgili olarak varyans 

analizi yap~lmlgt~r. Aragt~rma bulgular~na gore; performans degerlendirmenin 

kimler taraf~ndan yap~lacag~ konusunda verilen yan~tlarda cinsiyet ve gorev 

degigkeni aras~nda anlam11 bir iligki vard~r. Kad~nlarln yar~dan fazlas~ qoklu 

degerlendirmeyi savunmuglard~r. Erkeklerin ise ~ o k l u  degerlendirmeyle birlikte 

okul mudurlerinin yapacagl degerlendirmeyi de uygun bulduklar~ gorulmektedir. 

"Performans degerlendirme hangi zaman aral~klar~nda yap~lrnal~d~r?" sorusuna 

verilen yan~tlarda cinsiyet ve gorev degigkeni araslnda anlam11 bir iligki 



bulunamamlgt~r. Kad~nlarln, erkeklerin, mufettig, okul muduru, mudur ya rd~mc~s~  

ve beden egitimi ogretmenlerinin yar~s~ndan fazlas~ denetimin her egitim donemi 

sonunda yapllmaslnl savunmuglardlr. Genel performans olqutlerinin katlllmc~lar 

aras~nda gorev degigkenine gore anlam11 bir gekilde farkl~lagt~g~ gorulmugtur. 

Beden egitimi ogretmenleri, beden egitimi dersini uygulayabilecek mesleki 

beceriye sahip olma olqutunun degerlendirmede daha onemli bir yere sahip 

oldugunu dugunurken, mufettig, okul muduru, mudur yard~mc~lar~, ogretmenin, 

ogrencinin geligimsel ozelliklerini bllmesini daha onemli bulmaktad~r. Ders iqi 

performans olqutlerinin kat~l~mc~lar  araslnda gorev degigkenine gore anlam11 bir 

gekilde farkl~lagt~g~ gorulmugtur. Beden egitimi ogretmenleri, ogrencinin fiziksel 

geligimine katk~ saglayacak yontemler kullanma, ogrencinin sosyal geligimine 

katk~ saglayacak yontemler kullanma, ogrenciye yar~gma-kazanmak gibi 

kavramlar~n yanl slra centilmenlik-durustluk gibi kavramlar~ da ogretme gibi 

olqutleri onemli bulurken, mufettig, okul muduru, mudur yard~mc~lar~, beden 

egitimi araqlarln~ derste etkili biqimde kullanma, ogrencilerin bireysel ve fiziksel 

fark l~ l~klar~n~ dikkate alarak konuyu igleme, derslerde ogrencilerde ortaya 

qlkabilecek fiziksel problemlere karg~ gerekli onlemleri alma olqutlerinin uzerinde 

daha fazla durmuglard~r. Ders dl91 performans olqutlerinin katll~mc~lar aras~nda 

gorev degigkenine gore anlam11 bir gekilde farkl~lagt~g~ gorulmugtur. Beden 

Egitimi ogretmenleri, ogrenciyi degigik spor branglar~na yonelmeye ozendirme, 

y ~ l l ~ k  ders p l an~n~  okulun saha, tesis, araq ve gereqlerini dikkate alarak haz~rlama 

gibi olqutlere ag~ r l~k  verirken, mufettigler, mudur yard~mc~lar~ ve okul mudurleri, 

mevcut tesis, araq-gereqlerin bak~m ve onarlmlna ozen gosterme, ogrencinin 

ders saatleri dlg~nda sportif etkinliklere kat~lrnas~n~ saglama gibi olqutlere daha 

fazla onem vermiglerdir. Yonetsel performans olqutlerinin katll~mc~lar aras~nda 

gorev ve k~dem degigkenine gore anlam11 bir gekilde farkl~lagt~g~ gorulmugtur. 

Beden egitimi ogretmeni, spor odas~n~ belli bir duzen iqerisinde tutma gibi 

olqutlere oncelik verirken, mufettigler, mudur yard~mc~lar~ ve okul mudurleri, 

kulup qallgmalar~nda gerekli defterleri ve dosyalar~ tam olarak tutma gibi 

olqutlere daha fazla onem vermiglerdir. 1 ile 10 yll aras~nda k~deme sahip olanlar 

yonetsel performans olqutlerine, 11 ile 21 y ~ l  ve uzeri k~deme sahip olanlardan 



daha az katllmaktadlrlar. Performansl duguren etkenlerin katll~mc~lar aras~nda 

gorev degigkenine gore anlam11 bir gek~lde farklllagtlgl gorulmugtur. Beden 

Egitimi ogretmenleri, okullardaki fiziki kogullarln beden egitimi dersi iglemek i ~ i n  

uygun olmamasl, beden egitimi dersinin diger brang ogretmenleri aqs~ndan 

diger dersler kadar onemli gorulmemesi, ogrencilerin derse olan ilgilerinin azllgl, 

beden egitimi dersinin iglenmesi iqin gerekli ara~-gere~lerin yetersizligi gibi 

ol~utlerin degerlendirmede yer almasl gerektigine tamamen katlllrken, 

mufettigler, mudur yard~mcllar~ ve okul mudurleri alanla ilgili bilimsel yaylnlarl 

izlememesi, beden egitimi ogretmeni yetigtiren kurumlarln ders programlarlnln 

yetersizligi, okulda aynl brangtan bagka ogretmenin olmamasl nedeniyle aglrl 

ders yuku gibi ol~utlerin de degerlendirmeye katllmasl gerektigi uzerinde 

durmuglardlr. Performansl duguren etkenler boyutuna iligkin ol~utlerinin kldem 

degigkenine gore anlam11 bir fark bulunmugtur. 21 yll ve uzeri kldeme sahip 

olanlar performansl duguren etkenler boyutuna iligkin ol~utlere, kldemi 11 ile 20 

yll araslnda olanlardan daha az katllmaktadlrlar. Performans 

degerlendirmesinde dikkate al~nmasl gerekenler boyutuna iligkin ol~utlerinin 

gorev, kldem ve cinsiyet degigkenine gore anlam11 bir gekilde farkl~lagtlgl 

gorulmugtur. Mufettigler ile okul mudurleri, mudur yard~mcllarl ve beden egitimi 

ogretmenleri araslnda anlam11 bir fark vardlr. Mufettigler, beden egitimi 

ogretmenlerinin alanl ile ilgili aldlgl oduller, yll i ~ i nde  katlldlg~ bilimsel toplantllar, 

mesleki Gallgmalar~na iligkin belgeler degerlendirmeye allnmalldlr ol~utlerine 

onem verirken, okul mudurleri, mudur yardlmc~lar~, beden egitimi 

ogretmenlerinin bu ol~utleri mufettiglerden daha fazla onemsedigi gorulmugtur. 

21 yll ve uzeri kldeme sahip olanlar performansl performans 

degerlendirmesinde dikkate allnmasl gerekenler boyutuna iligkin ol~utlere, 

kldemi 11 ile 20 yll araslnda olanlar daha az katllmaktadlrlar. Kadln 

katll~rncilarln performans degerlendirmesinde dikkate allnmasl gerekenler 

boyutuna erkek katlllmcllardan daha fazla katlldlklar~ saptanmlgtlr. 

Degerlendirme sonuc$arlnln ~egit l i  kararlarda kullan~lmasl boyutuna iligkin 

ol~utlerinin gorev degigkenine gore anlam11 bir gekilde farklllagtlg~ gorulmugtur. 

Beden egitimi ogretmenleri, mufettigler ve mudur yardrmcllarlndan; okul 



mudurleri ile mufettiglerin gorugleri aras~nda anlam11 bir fark vard~r. Beden 

egitimi ogretmenleri, degerlendirme sonu~lar ln~n daha qok ogretmeninin 

yoneticilige aday gosterilmesinde, yurt d lg~  gorevlendirmelerde oncelik 

saglanmaslnda kullan~lmas~na dair ol~utlere onem verirken, mufettig ve mudur 

yardlmc~larl, degerlendirme sonu~ la r~n~n  beden egitimi ogretmeninin hizmet i ~ i  

egitime al~nmas~nda, ogretmeninin derecelkademe ilerlemesinde kullanllmas~ ile 

ilgili ol~utlere oncelik vermiglerdir; okul mudurleri ise mufettiglerden farkl~ olarak, 

degerlendirme sonu~lar~nln nakillerde oncelik verilmesinde, ogretmeninin ucretle 

odullendirilmesi gibi ol~utlerine daha fazla onem verdikleri gorulmugtur. 



ABSTRACT 

VIEWS OF SUPERVISOR, ADMINISTRATOR AND TEACHERS' RELATING 

TO PHYSICAL EDUCATION TEACHERS' PERFORMANCE EVALUATION IN 

ANKARA 

M. Sc. Education Administration and Supervision Program 

Thesis Consultant: Prof. Dr. inayet AYDlN 

The aim of this research is to investigate on duty in the Ministry of 

National Education's primary school physical education teachers' who w~l l  be 

evaluated, which frequently their performance evalution will be made, what the 

criteria of performance evaluation have to be, what the performance dropping 

factors are to be, relating to performance evaluation considering necessary 

approaches and performance evaluation results' will be used positions primary 

school supervisors', primary school administrators' and physical education 

teachers' views and whether there is a significant difference between those 

groups point of views. In the research had been used a questionnaire as a data 

collection tool. The sample of the study consisted of 78 school directors, 123 

codirectors, 183 physical education teachers employed in 83 primary schools in 

five districts of Ankara, which are Alt~ndag, Cankaya, Ke~ioren, Mamak and 

Yenimahalle, and 90 primary school supervisors working in Ankara. According to 

gender and job variables t-test; job and priority variables variance analysis had 

been used in order to decide whether there is significant difference between the 

research group views. The research findings indicated that there is a significant 

relationship between the answers related to the question that who will be made 

the performance evaluation with gender and job variables. More than half of the 

females have defended multiple evaluation. Beside multiple evaluation males 

have approved school directors' evaluation. There is no significant relationship 

between the research question "Which time interval should make performance 

evaluation?" and gender and job variables. More than half of the females, males, 



supervisors, school directors, codirectors and physical education teachers' have 

defended doing evaluation end of the education period. There is significant 

differentiation general performance criteria's between the participants according 

to job variables. In evaluation, physical education teachers have been thought 

the criteria of having apply professional skill to physical education lesson more 

important; supervisors, school directors, codirectors have been found out 

teacher's knowledge of students' developmental characteristic more important. 

There is significant differentiation intracurricular performance criteria's between 

the participants according to job variables. Physical education teachers have 

been found out using contribution methods of student's physical development, 

student's social development, the criteria of teaching student concepts such as 

competition-win, gentelmanliness-honesty more important; supervisors, school 

directors, codirectors have been emphasized the criteria of using physical 

education materials effectively, performing the subject considering students' 

individual and physical differences and taking required precautions to arising 

physical problems to the students in class.There is significant differentiation 

extracurricular performance criteria's between the participants according to job 

variables. Physical education teachers have been emphasized the criteria of 

encouragement of student different sport branches, preparation of yearly lesson 

plan considering school's area, facility and materials; supervisors, school 

directors, codirectors have been taken notice of the criteria of bewaring the 

existing facility and materials' maintenance and repair, providing participation of 

student's sports activities out of school. There is significant differentiation 

managerial performance criteria's between the participants according to job and 

prior~ty variables. Physical education teachers have been stressed the criteria of 

keeping in order the sports room; supervisors, school directors, codirectors have 

been emphasized the criteria of holding in clup works necessary notebooks and 

files perfectly. Managerial performance criteria physical education teachers 

having between 1 and 10 years priority have been participated little more than 

having between 11 and 21 years priority. There is significant differentiation 

performance dropping factors between the participants according to job 



variables. In evaluation, physical education teachers have been stressed in 

schools physical situations aren't suitable for performing physical education 

lesson, other branch teachers don't see important physical education lesson as 

much as the other lessons, students' minority interest to physical education 

lesson and insufficient materials for physical education lesson; supervisors, 

school directors, codirectors have been emphasized the criteria of don't follow 

scientific issue about sport area, institutions breeding physical education 

teachers have insufficient lesson program, overload lesson for physical 

education teachers. There is significant differentiation relation to performance 

dropping factors dimension between the participants according to priority 

variables. The criteria of relation to performance dropping factors dimension, 

physical education teachers having 21 years upper priority have been 

participated little more than having between 11 and 20 years priority. There is 

significant differentiation relation to performance evaluation considering 

necessary dimension criteria according to job, priority and gender variables. 

There is significant differentiation between supervisor, school directors, 

codirectors and physical education teachers. Supervisor have been emphasized 

the criteria of physical education teachers' taking award about physical 

education, participation scientific meeting, documentary materials relation to 

professional works; school directors, codirectors and physical education 

teachers have been of great importance in these criterias. The criteria of relation 

to performance evaluation considering necessary dimension, physical education 

teachers having 21 years upper priority have been participated little more than 

having between 11 and 20 years priority. The criteria of relation to performance 

evaluation considering necessary dimension females participants have been 

participated much more than male participant. There is significant differentiation 

relation to performance evaluation results' using different decisions dimension 

criteria according to job variables. There is significant differentiation between 

supervisor and school directors views. Physical education teachers have been 

stressed evaluation results' using teacher's managership, foreign appointment; 

supervisor and codirectors have been emphasized evaluation results' using 



physical education teacher's taking inservice training, teacher's degreelechelon 

improvement; school directors have been stressed evaluation results' using 

transmission, rewarding with fee. 
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G ~ R ~ S  

Bu bolumde ara9tlrmanln problem durumu apklanm19; ara9tlrrnanln 

amacl, onemi, s~n l r l~ l~k lar~  ve tan~mlar~ verilmi9tir. 

Problem 

Orgutsel verimliligin ar t t~r~lmas~ i ~ i n  egitim surecini yoneten ki9ilere ve 

ogretim surecini ger~ekle9tiren orgut i~indeki egitimcilere onemli gorevler 

du9mektedir. Bu gorevlerden en onemlisi de yonetsel surecin ayr~lmaz bir 

parCasl olarak kabul edilen denetim ve degerlendirme gorevidir. Orgutsel 

etkililigin artt~r~labilmesi ve orgutun onceden belirlenen ama~lara 

ula$abilmesi, orgutsel ~aba la r~n  degerlendirilmesi ile mumkundur (Ayd~n, 

1993, 1). Degerlendirme, orgutun ama~lar~na ne o l~ude  ula9makta 

oldugunun ya da ula9tlglnln belirlenmesine yonelik olarak yap~lan surekli bir 

ele9tiri suzgecidir. Aydln (1998, 162)'ln belirttigi gibi, "degerlendirme sureci 

ile orgutun bir butun olarak ve her parCaslnln etkililik derecesi saptanabilir." 

Cal19anlar1n degerlendirilmesi, personelin yeteneklerini 

kullanabilecegi, geli9tirebilecegi bir ~al19ma ortam1 olu$turarak, bir yandan 

~al19anln performans~n~ iyile$tirerek, ~al19t lg1 kurulu9a katk ls~n~n artmasln~, 

ote yandan da ~al19anlarln orgutten elde edecegi yararlarrn ve qkarlarln 

~ o g a l m a s ~ n ~  saglar. Yonetsel a ~ ~ d a n  ise ustlerin ve personelin yerinde 

istihdam~n~ ama~lar. Cal19anlarln degerlendirilmesi, bireyin ihtiyar$arln~, 

orgutun ih t iya~ lar~n~ ve personelin niteliklerini dikkate alarak yaprlmas~ 

gereken yonetsel bir i9levdir (Canman, 1995, 46). 

Orgutsel etkinligin ol~ulmesinde oncelikle ih t iya~ duyulan sure~lerin 

ba91nda performans degerlendirme gelir. Performans degerlendirme, etkinlik 

ve yaratlcll~k hedefleri ile bireyin yapt~klar~n~n birle9tirilmesinden olu9ur. Bu 

gorevi ~al19anlarln bilgi, beceri ve yeteneklerini i~e ren  ~a l19ma davran19lannl 

degerlendirerek yerine getirir. Performans degerlendirme sistemi, ~ o k  yonlu 



iletigimi olugturarak kigisel geligimi saglamall aynl zamanda orgutsel geligime 

de katk~da bulunmal~d~r (Sabuncuoglu, 2000, 160). 

Performans degerlendirmesi, bireyin gorevdeki bagar~s~, igteki tutum 

ve davranlglarl, ahlak durumu ve ozelliklerini a y r ~ n t ~ l ~  inceleyen ve butunleyen 

kurulugun bagar~s~ iqin bireyin katk~ lar~n~ degerlendiren plan11 bir araqt~r. Yani 

bagar~ ve bagar~s~zl~k seviyesini performans degerlendirme sistemi 

belirlemektedir. Performans sistemi sadece bir teknik degildir. lnsanlar~n 

hedeflerinin, orgutun hedefleri ile uyumlu olmas~d~r. Bu amaqla surekli yeni 

yontemler geligtirilmekte her yeni yontemle eldeki mevcut yontemin 

eksiklikleri giderilmeye qal~g~lmaktad~r. Yap~lan bu iyilegtirilme qal~gmalar~na 

ragmen, kullan~lan yontemler hep benzer noktalarda t~kanmakta ve bu 

sebeple elegtirilmektedir. Elegtirilerde en qok vurgulanan nokta geleneksel 

yontemlerde qal~ganlar~n yaln~zca amiri taraf~ndan degerlendiriliyor olmas~d~r 

(Sabuncuoglu, 2000, 160). 

Performans degerlendirme, qal~ganlann performans ve bagar~s~n~ 

iyilegtirmeye yonelik olarak qal~ganlar~n gorevlerini orgut misyonuna uygun 

gekilde yapabilecek bireysel yetenek ve becerilere sahip olduklar~nln fark~na 

varmalar~n~ saglayarak bu yetenek ve becerilerini kullanmalar~ konusunda 

yard~mc~ olmaktad~r (Ozgen ve digerleri 2002, 207). Performans 

degerlendirmenin amaqlar~ genel olarak degerlendirme ve geligtirme amaqlar~ 

geklinde iki ana grupta toplanabilir. Degerlendirme amaqlar~, ucretlendirme, 

odullendirme, yukseltme, rutbe dugurme, igten uzaklagt~rma ve emeklilik ile 

ilgili konularla ilgilidir. Geligtirme amaqlar~ ise performansln geligtirilmesi, geri 

bildirim ve planlama gibi sureqlerle ilgilidir. Degerlendirme ve geligtirme 

amaqlarr birbirinden ayr~lmayan bir yap~da olup, birbirine bag~ml~  olarak ele 

a l~nma l~d~r  (Tarcan, 2001, 15). 

Yukar~daki belirtilen amaqlar dogrultusunda performans degerlendirme 

sonuqlar~ndan qal~ganlara iligkin qegitli kararlar~n alrnmas~nda yararlan~lan bu 

kararlar; personel planlama, stratejik planlama, ucret-maag yonetimi, 



qallganlarln egitim geligtirme ihtiyaqlar~n~n belirlenmesi, igten ayr~lma 

kararlar~, kariyer plan lamas^ gibi kararlar~n allnmaslnda performans~n 

degerlendirilmesi daha dogru kararlar al~nmas~nda yard~mc~ olacakt~r (Adal 

ve digerleri, 1998, 27). 

Bir orgutte performans degerlendirme sisterni olugturulmas~nda ilk 

a d ~ m  mevcut sistemin amaq ve hedeflerinin ne olacag~n~ saptamakt~r. 

Orgutte yap~lacak gerqekqi bir ig degerlendirmesi ve analizi, performans 

degerlendirme sisteminden neler beklenmesi gerektigini de ortaya 

q~karacakt~r. Bunlar; orgut iqinde gerqeklegtirilmek istenilenlerin anlag~lma 

derecesini gorebilme, gerqek olaylara dayanan kararlar verebilme, orgute bir 

butun olarak bakabilme, bireysel ve orgijt ihtiyaqlarlnl tespit etme, geligim 

ergisini surekli yukar~da tutabilme gibi onemli noktalard~r (Palmer, 1993, 11). 

Cal~ganlarln amaq, gereksinim ve beklentilerinin zaman iqinde 

degigmesi gibi, igletmelerin de degigen teknolojik ve sosyal kogullar altlnda 

kigilerden bekledigi bilgi, yetenek ve davran~glar degigmektedir. Bu nedenle 

uzun donemde gerek ig goren, gerekse igletme aqlslndan ortaya qlkacak 

degigiklikleri dikkate alarak, qal~ganlar~n orgut iqindeki geligim ve 

yukselmelerinin planlanmas~ gerekmektedir. Bu sureqte kariyer planlamas~na 

en buyuk yard~rnc~ performans degerlendirme sistemidir. 

Egitim ~ rgu t le r inde  Performans~nln Degerlendirilmesi 

Ogretmenlerin performans degerlendirmeleri tan~mlan~rken onlar~n 

qocuklarla ilgilenmeleri, ig tan~m ve analizinin okuldan okula farkl~l~k 

gostermesi ogretmenlerin performans degerlendirmesini diger mesleklerin 

performans degerlendirmelerinden ay~rmaktad~r. Egitim ogretimde beceri, 

bilgi, tutum, deger ve davran~glar~n kazandlr~lmaslnda standart yontemler, 

araqlar ve gereqlerin tan~mlanmas~ oldukqa zordur. Bu, ogretmenin yap t~g~  

igin analizini guqlegtirmektedir (Demirbag ve Eroglu, 2001, 36). 

Ogretmenlerin performans degerlendirmesi, ogretmen yeterlilikleri 

uzerinden gerqeklegtirilir. Bu yeterlikler farkl~ ortamlarda ve farkli kogullarda 



bilgi, beceri, tutum, deger ve davranrglarrn kazandrrllmasrnda kullanrlabilir 

nitelikte yeterlilikler olmalrdrr. Ogretmenler, sonraki ylllarda ogrencilerini 

izleyemezler. Bu sebeple ogretmenlerin, ogrencilerin bagartlarrndaki 

katkrlarrnr ve ogrenci uzerindeki etkilerini tespit etmek zordur. Bu belirsizlik 

ise ogretmenlerde motivasyon eksikligi olugturur. (Karip ve digerleri, 2002, 

79). 

Ogretmenin etkisini, bagarrsrnr ve mesleki etkinliklerini belgelendirip 

onaylamakla ogretmen, degerlendirmenin temel amacr olan ogretimi 

geligtirebilir bunun iqin oncelikle okulun misyonuna-vizyonuna uygun bagarr 

kriterleri belirlenmeli ve ogretmenlere bunun uzerinden degerlendirme 

yapllmalrdrr (Peterson, 1999, 95). 

Teel (2003, 1) yaptrgr qalrgmada, orgut desteginin ve destekleyici 

liderlerin ogretmen performansrnr yukseltmek aqrsrndan buyuk onem 

tagrdrgrnr belirtmig ve bunun pozitif etkilerini ortaya koymugtur. 

Beden Egitimi ogretmenlerinin Etkililigi ve Verimliligi i ~ i n  Gerekli Olan 

Temeller 

Orgun egitim kurumlarrnda gorev alan beden egitimi ogretmenlerinin 

qocuklara ve genqlere yararlr olabilmeleri iqin belirli temellerin ortada olmasr 

gereklidir. Bir orgun egitim kurumunda beden egitimi ogretmeninin etkililigini 

ve verimliligini belirleyen bu temeller okul egitim kogullarr ve okul spor 

kulupleri duzeyinde onem kazanrr (Bulut, 1994, 66). 

Beden egitimi ve sporun egitim ortamrndaki iqerigi; qocuklarrn ve 

genqlerin spor dallarrnr ogrenmesi, spor yapma alrgkanlrklarrnrn 

desteklenmesi, bedensel geligim kogullarrnrn iyilegtirilmesi, qocuk ve 

genqlerin dugunce guqlerinin geligmesi, sosyal ogrenme kogullarrnrn 

zenginlegtirilmesi, bedensel ve halk saglrgr konusunda koruyucu ve onleyici 

sagllk egitimi ve hizmet uretme konularrndan olugur. Okul spor takrmr 

ortamrndaki iqerik; takrm sporu, takrm qalrgmasl, zihinsel ve bedensel saglrk, 

vucut geligimi ile kigisel ve sosyal geligim kogullarrndan olugur. Egitim ortamr 



ile okul spor taklmlarl ortamlarl birbirini tamamlaylcl bir etkilegim i~indedir. 

Beden egitim ogretmeninin bagarlslnln degerlendirilmesinde, etkililiginin ve 

verimliliginin; ol~ulmesinde i~erikte one qkan konularda saglan~lan 

geligmelere bakmak gerekir. i ~e r i k  konusunda belirlenen etmenler 

ogretmenin ~ o k  yonlu yetigmig bir eleman olmaslnl gerektirdigi kadar, iyi bir 

pedagojik formasyon almlg olmaslnl da on plana ~ lka r l r  (Devlet Planlama 

Tegkilat~ [DPT], 1983, 55). 

Egitim ve okul taklmlarl ortamlnda ogretmenin etkililigi ve verimliligi 

i ~ i n  g e r ~ e k ~ i  ve ge~er l i  beden egitimi ve spor organizasyonlarlnln olmasl 

ka~lnllmazdlr. Cocuklarln ve gen~lerin yetigmesinde, sporcu gen~ligin 

Cagdag yetigtirme yaklaglmryla egitilmesinde, beden egitimi ve spor 

organizasyonlarl buyuk onem taglr. Egitim surecinde ve okul spor 

taklmlarlnda Cocuklara ve gen~lere amatorluk duguncesi ~er~eves inde 

organizasyonlara katllma egilimi kazandlrllmalldlr (DPT, 1983, 55). 

Egitim ortam~nda, ders i i  sure~lerde; beden egitimi ve spor 

uygulamalar~yla kurumlagmlg spor dallarlnda gen~lerin amatorce kendini 

ger~eklegtirmesi saglanmalldlr. Basketbol, Voleybol, Futbol ve diger spor 

dallarl Cocuklara ve gen~lere yaparak ogrenme olanagl olarak sunulmal~d~r. 

Cocuklarln ve gen~lerin okul ortamlnda bu tur branglarda kendi kendine 

organize olmalarl saglanmall ve yonlendirilmelidir. Kurumlagmlg spor dallarl 

yan~nda henuz kurumlagmamlg dallarln geligtirilmesi i ~ i n  yonlendirmeler 

yapllmalldlr. Yer, zaman ve olanak saglanarak geligmekte olan spor 

dallarlnln olugmasl i ~ i n  ortam olugturulmal~d~r (Tezcan, 1997, 45). 

Beden Egitirni ~gretrneni ve Egitirn i~erisindeki Yeri 

Beden Egitimi ogretmeninin, beden egitiminin genel egitiminin bir 

parCasr olmasl nedeni ile oncelikle genel egitim ve beden egitiminin 

ama~lar ln~ bilme gibi, kigisel ve meslekle ilgili b i r~ok  sorumluluklar~ 

bulunmaktadlr. Diger brang ogretmenlerinde oldugu gibi, ders d ~ g ~ n a  tagan, 

okulun tesisleri ve okul saatleri ile sln~rlanmayan ~ o k  saylda sorumluluklar~ 



vard~r. Ogrencilerle olan qal~gmalar~n yanl slra diger ogretmenler, yoneticiler 

ve toplum ile olan igler gunluk okul mesaisinden daha fazla zaman gerektirir. 

Beden egitimi ogretmeni, s~n~flardaki gunluk ders program~ndan sonra 

genelde okul i i  ve okullar arasl sportif faaliyetler ile ilgilenmek 

durumundad~r. Ayr~ca okul ile ilgili toplant~lara kat~lmak zorundad~r. Ogretim 

gorevinin yanl slra ders planlar~, unite ve aktivitelerle ilgili hazlrl~klar 

yapllmaktadlr. Belirli gun ve haftalar iqin (23 Nisan Ulusal Egemenlik ve 

Cocuk bay ram^, 19 May~s Genqlik ve Spor Bayram~ vb.) aylar oncesinden 

hazrrl~k yapmak, torenlere kat~lmak ve torenler iqin okul d~g~nda  yap~lan 

toplant1 ve qal~gmalara katllmak beden egitimi ogretmeninin yapml? oldugu 

qallgmalard~r. Butun bunlar~n yan~nda mesleki yonden geligmek ve sporun 

geligmesine katkr saglamak amacl ile yap~lan antrenorluk ve hakemliklerde 

ayrl bir yuk ve sorumluluk gerektirmektedir (Tamer ve Pulur, 2001, 17). 

Beden egitimi ogretmenligi zorluklar iqeren bir meslektir her geye 

ragmen qogu beden egitimciler iyi egitilmig, etkili beden egitimi program1 

uygulayan, meslegine deger veren kigiler olarak an~lmak isterler. Bu gekilde 

an~lmay~ hak etmek iqin ogretmenler egitim butunlugu iqerisinde ustlenmig 

olduklar~ rolu planlama, uygulama ve degerlendirme agamalar~nda qok fazla 

qallgmaya istekli olmal~dlrlar (Tamer ve Pulur, 2001, 17). 

Bu baglamda Beden egitimi ogretmenlerinin mesleki faaliyetleri al t~ 

ana bolumde toplan~r (Milli Egitim Bakanlrg~, Okul iqi Beden Egitimi Spor ve 

izcilik Dairesi Bagkanl~g~ [MEB, OBESIDB], 1997, 188): (1) Beden egitim 

dersiyle ilgili hususlar (ders uygulamalar~) (2) Kulup qal~gmalar~ (okul iqi ve 

okul dlg~) (3) Izcilik faaliyetleri (okul iqi ve okul dlg~) (4) Halk oyunu faaliyetleri 

(okul iqi ve okul dlgr) (5) Okul dl91 faaliyetlerle ilgili diger hususlar (6) Beden 

egitimi dersinde ders alan~ olarak kullan~lan yerlerin b a k ~ m ~ .  

Egitimin onemli bir parqasl olan beden egitimin amaclna ulagabilmesi 

ve fiziksel etkinliklerin insanlarda yagam tarz~ olabilmesi iqin gerekli en onemli 

unsurlardan biride ogretim kurumlar~ndaki beden egitimi ogretmenidir. 



Ogretmenin bilgi, yetenek ve kigilik ozelliklerinin yanlnda dersteki yeterliliginin 

tam olmasl da, alanlndaki bagarlslnl art~rmaktad~r. Beden egitimi 

ogretmenlerinin Nlilli Egitim Bakanllg~ Teftig Sistemi iqerisinde sadece Spor 

Kollarl ve Ders Denetimi ad1 altlnda yapllan denetlemeye tabii tutularak 

performanslarl hakklnda karar verilmesi beden egitimi ogretmenlerinin 

geligimi aqlslndan bir belirleyici olmamaktadlr (Nebioglu, 2004, 502). 

Bu qallgmada, ilkogretim okullarlnda gorev yapan beden egitimi 

ogretmenlerinin performanslnln degerlendirilmesine iligkin, okul 

yoneticilerinin, beden egitimi ogretmenlerinin, ilkogretim mufettiglerinin 

gorugleri ve onerileri dogrultusunda beden egitimi ogretmenlerinin 

pelformans degerlendirmesinin nasll olmasl gerektigi saptanmaya 

qallgllmlgtlr. 

Bu aragtlrmanln genel amacl, Ankara Buyukgehir Belediyesi slnlrlarl 

iqerisinde bulunan ilkogretim okullar~nda gorev yapan beden egitimi 

ogretmenlerinin performans~n~n degerlendirilmesine iligkin, okul 

yoneticilerinin, beden egitimi ogretmenlerinin, ilkogretim mufettiglerinin 

gorugleri ve onerilerinin ortaya konulmas~dlr. 

Aragtlrmanln genel amacl dogrultusunda agagldaki sorulara yanlt 

aranacaktlr. Beden Egitimi ogretmenlerinin; 

1) Pelformans degerlendirme olqutleri neler olmalldrr? 

2) Pelformans hangi slkllkla degerlendirilmelidir? 

3) Pelformans kimler taraflndan degerlendirilmelidir? 

4) Performans1 duguren etkenler nelerdir? 

5) Performanslnln degerlendirme sonuqlarlndan nasll yararlan~labilir? 

6)Yukarlda sorulara vermig olduklarl cevaplar baklmlndan okul yoneticileri, 

ilkogretim mufettigleri ve beden egitimi ogretmenlerinin gorugleri araslnda 

anlam11 bir farkllllk var mldlr? 



7)Yukarlda sorulara vermig olduklar~ cevaplar bak~m~ndan okul yoneticileri, 

ilkogretim mufettigleri ve beden egitimi ogretmenlerinin gorugleri araslnda 

cinsiyete, k~deme ve gorev degigkenine gore anlam11 bir farkl~l~k var m ~ d ~ r ?  

Yonetimin bir da l~  olan insan kaynaklar~ yonetiminin onemli 

iglevlerinden biri de performans degerlendirmedir. Turkiye'de kamu 

kesiminde uygulanan performans degerlendirme yontemi sicil raporlar~ ile 

gerqeklegmektedir. Sicil raporlarlnda ise iqerik ve uygulamadan kaynaklanan 

sorunlar yaganmaktad~r. Bu sorunlarln ortaya ~lkarllmasl ve qozum yollarlnln 

ortaya konulmas~ iqin bu ve benzeri aragt~rrnalar~n yap~lmas~ bir zorunluluk 

olmaktadlr. 

Bu aragt~rmada; Milli Egitim Bakanl~gl'na bag11 ilkogretim okullar~nda 

gorev yapan beden egitimi ogretmenlerinin performanslnl degerlendirme 

konusunda mevcut sisteme iligkin gorugler ortaya konulacak ve sistemi 

aksatan yonlerin nas~l qozulecegine iligkin onerilerde bulunulacaktrr. 

Aragt~rman~n bulgular ve sonuqlar~yla ilkogretim okullarrnda gorev 

yapan beden egitimi ogretmenlerinin performans~n~ degerlendirme 

konusunda yeni olqutler sunulabilir. 

llgili literatur tarand~g~nda, Turk Egitim sisteminde gorev yapan beden 

egitimi ogretmenleri ile ilgili qok say~da qal~gma yap~lmlg olup, dogrudan 

beden egitimi ogretmenlerinin performanslar~n~ degerlendirmeye yonelik bir 

aragt~rmaya rastlanamamlgt~r. Bu yonuyle aragt~rman~n, gerek okul gerekse 

bakanl~k duzeyinde ogretmen, yonetici ve mufettiglerin beden egitimi 

ogretmenlerinin performans degerlendirme kriterlerini belirleme ve tan~malarr 

iqin veri saglayacag~ dugunulmektedir. 



Aragtlrma; 

1) Ankara Buyukgehir Belediyesi s ~ n ~ r l a r ~  iqerisinde yer alan Cankaya, 

Yenimahalle Keqioren, Mamak, Altlndag, Sincan, Golbagl ve 

Etimesgut ilqelerindeki resmi ilkogretim okullarl ile slnlrlldlr. 

2) llkogretim okullarlnda gorev yapan Beden Egitimi ogretmenleri ile 

slnlrll tutulmugtur. 

3) Ornekleme giren ogretmen, yonetici ve mufettiglerin gorugleri ile 

slnlrlldrr. 

4) Ornekleme giren ogretmen, yonetici ve mufettiglerin konuya iligkin 

gorugleri ile slnlrlldlr. 

Performans: Beden egitimi ogretmenlerinin olqekte yer alan performans 

gostergelerini yerine getirme duzeyi olarak ele alrnmigtlr. 

Performans Degerlendirme: Olqekte yer alan maddelerin ogretmenler, 

mufettigler, okul mudurleri ve okul mudur yard~mc~lar~ taraflndan 

cevaplanmasi ve ogretmenin performansl hakklnda bir degerlendirme yapma 

surecidir. 

Performans Degerlendirme 0 l ~ e g i :  Aragtrrma kapsamlnda beden egitimi 

ogretmeninin performanslni olqmek iqin geligtirilen anket. 

Degerlendirici: Olqekte yer alan maddeleri cevaplandlran beden egitimi 

ogretmenleri ve bu ogretmenlerin yoneticisi konumunda olan mufettig, okul 

muduru ve mudur yardrmcllarldir. 

Degerlendirilen: Bu aragtlrma kapsamlnda performansl degerlendirilen 

beden egitimi ogretmeni iqin kullan~lmigt~r. 



KAVRAIMSAL CERCEVE VE i L ~ i L i  ARASTIRMALAR 

Bu bolumde kavramsal FerFeve ile ilgili literatur incelemesine yer 

verilmig ve aragtlrma konusu jle ilgisi kurulabilen ~allgmalar ele allnmlgtlr. 

Performans Degerlendirmenin T a n ~ m ~  ve 0nemi 

Performans degerlendirme, genel olarak planlanmlg ve ama~ l l  bir 

faaliyet neticesinde elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir 

kavramdlr (Akal, 1998, 1). Performans degerlendirme, ~allganln igteki bagarl 

derecesi hakklnda yarglya ulagma iglemi olarak da tanlmlanabilir (Tutum, 

1976, 167). 

Flndlkq (2002, 285) ise performans degerlendirmesini, orgutte hangi 

gorevde olursa olsun bir personelin ~allgmalarlnl, etkinliklerini, eksikliklerini, 

yeterliliklerini, fazlallklarlnl, yetersizliklerini klsacasl bir butun olarak tum 

yonlerini gozden ge~irme iglemidir (Flndlkql, 2002, 285). 

Pelmer (1993,9) ise, performans degerlendirmenin, yoneticinin daha 

onceden belirlenmig standartlarla ~allgana iligkin sonuF raporlarlndan aldlgl 

bilgilere dayanarak, ig davranlglarln~ analiz ederek personelin bagarlslnl 

o l ~ m e  ve degerlendirme olgusu olarak tanlmlamaktadlr. 

Performans degerlendirme, insan kaynaklarl yonetiminde soz konusu 

modern yaklaglmlardan birisini ihtiva etmektedir. Performans degerlendirme 

sistemi, yonetici ile ~al lgan personel araslndaki hem faaliyetsel hem de 

yonetsel bir sure~tir. Performans degerlendirme denilince ig gorenin orgutte 

etkinliginin yonetici taraflndan analizinin yapllmasl ve ig gorenden istenenin 

ne olqude ger~eklegtiginin belirlenmesi akla gelmektedir. Diger bir ifadeyle, 

personelin verimliliginin ve uretim kapasitesinin denetlenmesi olarak da 

tanlmlanabilir. Konuya bu aqdan baklld~glnda, ig gorenin yeteneklerinin 

degerlendirilmesi ve verimli bir gekilde kullan~labilmesi i ~ i n  performans 

degerlendirme yapllmaktad~r (Ersen, 1997, 1 13). 



Performans degerlendirme, qallganlar aqlslndan buyuk onem 

taglmaktadlr. Degerlendirme sonuqlar~ personellerde pozitif veya negatif etki 

yapabllmektedir. Disiplin, ucret artlglar~, terfi gibi degerlendirmelerde 

yararlanlldlglnda qalrganlar aynl zamanda kendi performanslarlnl tahmin 

etme i m k i n ~  bulmaktadlr. Diger yandan performans degerlendirme sonuqlarl 

organizasyon aqlslndan da onemlidir. Bagarlll personel hakklnda bilgi 

vermekte ve bu bilgiler personelin egitimi, yonlendirilmesi gibi unsurlarda 

kullanllmaktadlr (French, 1994, 333). Performans degerlendirme, qallganlar 

araslnda herkesin qallgrnaslnln karglllglnl aldlgl bir sistem olarak onemli bir 

motivasyon gucunu ortaya koymaktadlr. Ozellikle iginde bagarlll personel 

qallgrnaslnln karglllglnr gormek ister, ige kargr ilgisiz davranan bir qallgana 

kargl daha fazla deger verildigini gorurse bu durum moral bozuklugu ve 

motivasyon eksikligine sebebiyet verebilir. Dolaylslyla da performans 

degerlendirme qallganlar araslnda adaleti saglamlg olur (Sabuncuoglu, 1997, 

166). 

Performans Degerlendirmenin Amac~ 

Orgutlerde ig gorenlerin performansrnln ve bagarlnln olqulmesinin 

qegitli amaqlarl vard~r. Bir taklm yonetsel kararln verilebilmesi iqin 

qallganlarln performans duzeylerinin, zaylf ve guqlu yanlarrnln bilinmesi 

gereklidir. Diger yandan qallganlarln ucretlerinin planlanmasl, terfi ve prim 

sistemlerinin bir yaplsal butunluk iqinde ele allnabilmesi iqin oncelikle ig 

gorenlerin performanslarlnln degerlendirilmesi gereklidir. Diger yandan ig 

gorenlerin iglerini daha iyi yapabilmeleri iqin de performans degerlendirme 

gereklidir (Bernardin ve Beatty, 1984; Akt. Aydln, 2005, 147). 

Performans degerlendirme, ig gorenin sorumluluk almaya hazlr 

oldugunu ya da mevcut durumunu surdurebilmesi iqin egitime ihtiyacl 

oldugunu da gosterir. Egitim programlarln hazlrlanmaslna lglk tutar (Yuksel, 

2000, 165). 

Performans degerlendirmenin iki ana amacl vardlr. Bu amaqlardan 

birincisi, ig performans1 hakklnda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar 

alinlrken gerekli olacaktlr. LJcret artlglarlna (eger organizasyon iyi ise iyi ucret 



sistemiyle ~allglyorsa), ikramiyelere, egitime, disipline, tetfilere ve bagka 

yonetsel etkinliklere iligkin kararlar genellikle petformans degerlendirmeden 

elde edilen bilgilere dayanlr. Bir organizasyonun yonetim kadrosu, 

perforrnans degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan kararlar 

veremez ve vermemelidir. lnsan kaynaklarlna iligkin diger politikalarda oldugu 

gibi perforrnans degerlendirmeleri de herhangi bir gruba kargl ayrlmclllk 

yapllmaslnl engelleyen yasal standartlara uygun olarak duzenlenmelidir. 

Performans degerlendirme yaprnanln diger bir amacl, ~allganlarln ig 

tanlmlarlnda ve ig analizlerinde saptanan standartlara ne o l ~ u d e  yaklagtlglna 

iligkin geri besleme saglarnaktad~r. Bu geri besleme ~allganlara olumlu bir 

yaklaglrnla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi takdirde ~ o k  yararll 

olabilir (Palmer, 1993, 34). 

Perforrnans degerlendirmenin ama~lar l  ig goren kaynaklarlndan 

yararlanrnayl geligtirme bagllgl altlnda, ~al lgrna performanslnln 

geligtirilmesini artlrmadlr. lg gorenlerin kariyer hedeflerini belirleme, bagka bir 

konuma atanma, egitim gereksinimlerinin kargllanmasl, yonetici - ig goren 

iligkisini gu~lendirme ve ig birligini geligtirmedir. Personel gorevlerine temel 

olugturma bagllgl altlnda da periyodik degerlendirmenin surdurulmesi, 

g e ~ m i g  petformansln tanlmlanmasl ve odullendirilrnesi, igten ~ ~ k a r r n a ,  

yukselme ve kurum i ~ i  atamalar olrnak uzere iki ana bagllkta belirlenmigtir 

(Bernardin ve Beatty, 1984; Akt. Oguz, 2002, 34). 

"lnsan kaynaklarl yonetirninin en onernli iglern basarnaklar~ndan olan 
performans degerlendirrne; orgutle gorevi ne olursa olsun ig gorenlerin 
~allgrnalarln~n, etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, klsacasl turn 
yonlerinin bir butun olarak ele allnmasldlr. Bagarlyl o l~mek insana yonelik bir 
degerlendirrne oldugundan zor bir igtir. Diger bir zorluk ise perforrnans 
degerlendirrnenin veya bagarlnln goreceli bir kavram olmasldlr. Ancak, 
goreceli ve insana yonelik bir degerlendirrne olmaslna ragmen perforrnans 
degerlendirme insan kaynaklarl yonetirninin vazge~ilrnez uygulamalar~ndan 
biridir" (Flndlkp, 2002, 291). 

F lnd l k~ l  (2002, 293)'ya gore "Performans degerlendirmede amaC, 

kigiyi bir butun olarak tum yonleriyle ele almak ve bagarllarlnl odullendirmek, 

eksikliklerinin giderilmesine olanak haz~rlamaktlr." 



Barutqugil (2002, 121)'e gore performans degerlendirme surecinin 

amaqlarl ana hatlarlyla gu gekilde ozetlenebilir: 

- Callgan ve onun igi hakklnda dogru bilgi elde etmek. 

- iyilegtirme iqin fikirler ve flrsatlar yaratmak. 

- Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endigeleri azaltmak, iyi performansl 

pekigtirmek ve daha da geligtirmek. 

- ljcretlendirme ve odul standartlarrnl saptamak ve bagarly~ bu yolla 

ozendirmek. 

Kotu performansl belirlemek, nedenlerini ve qozum yollarlnl ortaya koymak, 

bagarlslz qallganln durumunun yeniden gozden geqirilmesini istemek. 

- Callganlarln odaklanmaslnl saglamak. 

- Callganln egitim gereksinimlerini belirleyerek bunlarrn nasll kargllanacagln~ 

aragtlrmak. 

- Callganlar araslndaki iligkileri gozden geqirmek ve duzelterek grup 

qallgrnalarlnl artlrmak. 

- Yonetici ile qallgan araslndaki iletigimi artlrmak ve igin amacl baklmlndan 

belli bir anlaylg duzeyine ulagmalarln~ saglamak. 

: Callganln ig hakklnda ilgi duydugu konularl saptamak ve bu bilgi ile orgutun 

amaqlarl araslnda uyum saglamak. 

Performans degerlendirmeye iligkin Zweig'in 1991 'de yaptlgl 

aragt~rmada, performansl belirli arallklarla degerlendirilen bir grup qallgan ile 

degerlendirme yapllmayan grup karg~lagt~r~lm~gt~r. Sonuqta, performansl 

hakklnda duzenli bilgi alan gruptaki qallganlarrn daha yuksek duzeyde bagarl 

gosterdikleri tespit edilmigtir (Flndlkql, 2002, 290). Performans degerlendirme 

qallgmasl sonunda verilen bilgilerin mutlaka olumlu olmasl gerekli degildir. 

Onemli olan qallganln kendi qallgmalarl hakklnda bilgilendirilmesidir. 

Belirtilen amaqlar dogrultusunda performans degerlendirme 

sonuqlarlndan; organizasyonlarln amaq ve hedeflerinin belirlenmesinde, 

performansa gore ucret artlglnln ve personelin egitim ihtiyacln~n 

belirlenmesinde, adil bir degerlendirme sonucu bagarlll ve bagarlslz 

personelin aylrt edilmesinde, qallgan kigilerin bilgi ve yetenekleri 



dogrultusunda kariyer yapmalarrnln saglanmasrnda yararlanrlmaktadlr (Adal 

ve digerleri, 1998, 21 7). 

Beden Egitimi Ogretmenlerinin denetimi, Spor Kollarr ve Ders 

Denetimi adr altrnda yaprlan denetlemeye tabii tutularak performanslarr 

hakkrnda karar verilmesi kontrolu ile surdurulmektedir. Ozellikle, bu sure~teki 

degerlendirmede objektiflik ve guvenirlilik konusunda bir takrm srkrntrlar 

ortaya ~rkmaktadrr. Bu anlamda a~rklrk, katllrm, guven, objektiflik onemli 

performans degerlendirme kriterleri olarak ortaya G~kmaktadrr. Bu 

degerlendirme kriterleri goz onune alrndrgrnda beden egitimi ogretmenlerinin 

de bu ama~lar  dogrultusunda performanslarrnln degerlendirilmesi 

gerekmektedir. 

Degerlendirme igi, formlarrn ya da o l ~ m e  ara~larrnln hazrrlanmasrnr 

agan, ig analizlerinin yaprlarak ig gorenleri en uygun ige yerlegtirmek, 

terfilerde nesnel ol~utler olugturmak, ig gorenlerin kendilerini tanrmalarrnr 

saglamak, igten Grkarllacak ig gorenleri belirlemektir (Bingol, 2003, 35). 

Performans degerlendirmesinin ka~rnrlmaz olmasrndan dolayr, performans 

degerlendirme surecinin etkili bir gekilde yurutulmesi i ~ i n  denetleyicilerin 

gerekli bilgileri toplamalarr gerekir (Turker, 1998, 47). 

Performans Degerlendirmenin 0nem ve Yararlar~ 

ig yagamlnda, ~alrganlar arasrnda performans ve bagarr derecesi 

bakrmrndan farklrlrklar olmasr, hatta aynr kiginin performans ve bagarr 

duzeyinde zaman zaman degigiklikler meydana gelmesi, personeli 

degerlendirmenin onemini ortaya koymaktadrr. Ayrrca periyodik 

degerlendirmeler bir kiginin ne kadar ilerleme gosterdigini, ne kadar takdir 

edilecegini ve odullendirilecegini de gosterir (Battal, 1996, 36). 

Genel olarak performans degerlendirme sisteminin faydalarrnr 

iggorenlere, yoneticilere ve orgute olmak uzere u~ baglrk alt~nda toplamak 

mumkundur (Frnd~k~r,  2002, 299). 



- Performans degerlendirmenin ig gorenlere faydalarl araslnda; ustlerinin, 

performanslarl hakklndaki duguncesini bilmesini ve "fark edilme, tanlnma" 

ihtiyacln~n kargllanmas~, performanslarl konusunda sorumluluk almalarl 

yonunde qallganlarl tegvik etmesi, performanslarl hakklnda geri bildirim 

almalarlna ve ustleri ile iki yon10 iletigim kurmalarlna olanak tanlmalarl, 

kendilerinden bekleneni bilmelerini saglayarak guqlerini dogru yone kanalize 

etmelerine ve kariyer geligimlerine yard~mc~ olmasl sayllabilir. 

-Performans degerlendirmenin yoneticiler faydalarl araslnda; astlarl ile 

iligkilerini ve iletigimleri guqlendirmesi, odullendirilecek ve tegvik edllecek 

yuksek performansl~ qallganlarl tespit etmelerini, koqluk ve yonlendirme 

yapllacak duguk performansl~ qallganlarl tespit etmelerini saglar, bireysel 

verimllligi artlrlr, taklm qallgrnaslnl guqlendirir, yoneticilerin kendi 

performanslarinl degerlendirmelerine yardlmcl olmasl sayllabilir. 

-Performans degerlendirmenin orgute faydalarl araslnda; kurumsal hedef ve 

amaqlarln qallganlara duyurulmas~n~ saglar, yonetim bilgi sistemine bir 

kaynak tegkil eder, ig yerinde guqlu ve sagllkll iligkilerin kurulmaslna yardlmcl 

olur, orgutsel verimliligi artlrlr, orgut hedeflerine ulagma derecesinin, 

igletmenin farkll birimleri (taklmlar, bolumler vb.) bazlnda izlenebilmesini 

saglar, terfi, nakil, ucret art191 ve insan 'kaynaklarl alanlarlndaki diger kararlar 

iqin bir alt yap1 olugturur, organizasyon genelinde egitim ve geligim 

ihtiyaqlarlnln tespit edilmesini saglar, insan kaynaklarl sistemlerinin 

denetimine yardlrncl olmasl sayllabilir. 

Performans Degerlendirme Siireci 

Performans degerlendirme surecinin planlanmasi ve uygulanmaslna 

yonelik farkll yontemlerden bahsetmek mumkundur. Onemli olan orgutun 

yaplslna ve kulturune uygun olan bir degerlendirme surecinin planlanmasldlr. 

Performans degerlendirme sureci degerlendirmede kullan~lacak kriterlerin 

belirlenmesi ile baglaylp degerlendirme sonuqlarlnln uygulanmaya allnmasl 

~ l e  sonuqlanan bilimsel bir sureqtir. 



Performans degerlendirme birdenbire veya bir tek kiginin 

degerlendirmesi ile gerqeklegmez. Bunun jqin her orgut yapllan ige gore 

basamaklar olugturmal~d~r. Orgut, uyelerinin ve kendisinin paydaglarlnl qok iyi 

belirlemelidir. Bir performans degerlendirme surecinin basamaklar~ gunlardlr 

(De Cenzo & Robbins, 1988; Akt. Kaya, 2005,46): 

1. Performans standartlarlnln olugturulmas~, 

2. Olugturulan standartlarln beklentller ile baglantlslnln saglanmasl, 

3. Performansln olqulmesi; yoneticiler taraflndan performans1 olqmede 

kullanllan dort ortak bilgi kaynagl vardlr. Bunlar: Personel gozlemleri, 

istatistiksel raporlar, sozlu raporlar ve yazlll raporlardlr, 

4. Gerqek performans ile standartlar araslnda baglantl kurulmasl, 

5. Degerlendirmenin qallganlar ile tartlgllmasl, 

6. Gerekli duzeltici eylemlerin baglatllmasl. 

Performans degerlendirmenin bu denli onemli olmaslnln nedeni, bir 

orgutte iglerin iyi gidip gitmedigini nesnel olarak olqmesidir. Ayrlca 

performans degerlendirme ig gorenlerin yaptlgl igteki performanslna 

odaklanlr. Burada as11 amaq eksikleri bulup ig goreni cezalandlrmak degil, 

bagarlll olan ig gorenleri tespit edip odullendirmek ve eksiklikleri gidermektir. 

Bu, kurumda verimliligi artlrmakla kalmaylp her ig gorenin kendisini gozden 

geqirmesini, oz degerlendirme yapmaslnl saglayacaktlr (Karip ve digerleri, 

2002, 9). 

Devlet Planlama Tegkilatl 8. Beg Y ~ l l ~ k  Kalklnma Plan1 Kamu Mali 

Yonetiminin Yeniden Yap~land~r~lmas~ ve Mali Saydamllk Ozel ihtisas 

Komisyonu qallgmalarlnda "Performans denetimi farkll bir denetqi profiline 

ihtiyaq gostermektedir. Bu baklmdan performans denetim yaklaglm metot ve 

tekniklerinin denetqilere ozumsetilmesine qaba gosterilmeli, bir yandan da 

denetime performans olgusu aqlslndan yaklagacak diigunce anlaylglnln 

denetim elemanlarlna kazand~r~lmas~na onem verilmelidir." tespiti yap~lrnlgtlr 

(DPT, 2000, 1 34). 



Performans degerlendirme ozellikle ~allganlar ve bagar~l~ olanlar 

aqs~ndan buyuk bir onem tag~maktadlr. Callganlar, Callgrnalar~n~n gorulmesi, 

takdir edilmesi ve degerlendirilmesini beklerler. iyi niyetle Cal~glp tum 

performans~n~ ortaya koyan kigi, duguk performansl~, ige karg~ ilgisiz bir 

kigiyle aynl gekilde degerlendirildigini gordugunde moral bozuklugu olugur ve 

motivasyonunu kaybedebilir. Ayr~ca yap~lan degerlendirmeler sonunda 

eksikliklerjni goren ig goren bunlar~ tamamlamaya ve yeteneklerini 

geligtirmeye ~ a l l g ~ r .  

Performans degerlendirme sistemi, bir tak~m faaliyetlerden olugan bir 

sure~tir. Bu surecin faaliyetleri gu gekildedir. 

I. Degerlendirme Ortam~nln Hazlrlanmasl ve Kriterlerin Belirlenmesinde 

Performans degerlendirme sisteminin hedeflenen bagar~ya 

ulagabilmesi i ~ i n  ilk once gorev ve ig analizinin yap~lm~g, ig ve gorevlerin 

tan~mlanm~g olmas~ gerekmektedir. Ard~ndan kriterlerin tan~mlanmas~ 

iglemine ge~ilebilir. 

Sabuncuoglu (2000, 167)'na gore kriterlerin se~iminde goz onunde 

bulundurulmas~ gereken noktalar soyle s~ralanmaktad~r: 

- Kriterler igin ozelligine ve sorumluluk duzeyine uygun olarak se~ilmelidir. 

- Kriter se~iminde sadece ig verimi degil, aynl zamanda ig goren davranlglar~ 

da goz onune al~nmal~d~r.  

- Kriterler aqk ve anlag~l~r olmal~dlr. 

- Her kriter say~sal olarak ya da belli s~fatlar ve a~~klamalara gore 

degerlendirilmelidir. Bazen iyiden kotuye, bazen de kotuden iyiye 

s~ralanmal~d~r. 

- Temel kriterler kendi i~ inde  alt kriterlere ayr~lmal~ ve igin yaplslna gore 

degigik say~da olmal~d~r. 

2. Degerlendirme Standartlarl 

Performans standartlar~, hem degerlendiren hem de degerlendirilenler 

i ~ i n  faydal~ olacak iki tur bilgiyi kapsamaktad~r. Birinci tur bilgi "neyin 

yap~lmas~ gerektigi" ile ilgili ve daha ~ o k  personelin yapmakla yukumlu 



oldugu gorevlerini kapsamaktadlr, ikinci tur bilgi ise "nasll yapllmasl gerektigi" 

gerektigi ile ilgili bilgidir ve buda personelin ig tanrmlnl kapsamaktadlr. Bu iki 

sorunun cevabl birbiri ile baglantllldlr ve bazl ig tanrmlarrnda performans 

standartlarlna da deginildigi, gorev ve sorumluluklarla standartlarln eg 

zamanll belirlendigi gorulmektedir (Bayraktaroglu, 2003, 88). 

Degerlendirme Standartlarrn bagarllr olabilmesi i ~ i n  gu ozellikleri 

tag~masl gerekir: 

- Standartlar, Gallganln ve yonetimin ortak qabalarlyla geligtirilmeli, 

yonetic~lerin tek yonlu kararlarl ile belirlenmemelidir. 

Standartlar, iglerden beklenen sonu~larln somut anlatlmlarl olmalldrr. 

- Standartlar, o l ~ u  ara~larrna (yontemlerine) gonderme yapmall, bu ara~larla 

kesin olarak ol~ulebilmelidir. 

- Standartlar, elde edilen bagarlnln nitelik, nicelik ve suresini 

gosterebllmelidir. 

- Standartlar, bilimsel yontemle saptanmall, g e r ~ e k ~ i  olmall ve normal 

yeteneklere sahip her ~ a l ~ g a n  taraflndan verilen sure i~ inde  

ger~eklegtirilmelidir. 

- Standartlar, surekli olarak gozden ge~irilmeli ve gerekli duzenlemeler 

yapllmalld~r (Biugol, 1997, 224). 

3. Degerlendirmenin KimlKimler Taraflndan Yapllacag~nln Belirlenmesi 

Performans yonetiminde karar verilmesi gereken bir diger degigken ise 

degerlendirmeyi kimlerin yapacagrdlr. Degerlendirme yoneticller, ig gorenin 

kendisi, taklm uyeleri, astlar, mugteriler taraflndan ger~eklegtirilebilir 

(Schuler, 1990, 11 0). 

a.1Jstler (Yoneticiler) Taraflndan Yapllan Degerlendirme: (]st, 

degerlendirilecek olan ig gorenin yoneticisidir. Buradaki temel varsaylm ig 

gorenin igini ve performanslnl  hi^ kimsenin yoneticiden daha iyi 

bilemeyecegidir. Ancak yoneticiler taraflndan yaprlan degerlendirme kimi 

olumsuzluklara sahiptir. Bu olumsuzluklar goyle ozetlenebilir (Schuler, 1990, 

110): 



- Yoneticiler cezaland~rma ve odullendirme gucunu elinde 

bulundurduklar~ndan ig goren kendini tehdit edilmig olarak hisseder. 

- Degerlendirme tek yonlu bir  sure^ olacag~ndan ig goren kendini savunmacl 

bir konumda hisseder. 

- Yoneticiler gerekli donutleri verecek kigiler arasl iletigim becerisine sahip 

olmayabilir. 

- Yoneticiler ' tanr~y~ oynama' diye adland~r~lan yarg~laman~n gerektigi bir 

ongoruye etik olarak karg~ olabilirler. 

- Yoneticiler ceza vererek ig gorenlere yabanc~lagabilir. 

Tum bu olasil~klardan dolay] orgutler genelde degerlendirme i ~ i n  

dlgar~dan insanlar~ davet ederler. Bunun bir diger yararl da degerlendirme 

surecinde a ~ ~ k l ~ g ~ n  saglanmas~ ve boylece ig goren ve yonetici iligkilerinin 

kalitesinde bir geligme saglanmas~d~r. 

b.Mugteri Tarafindan Degerlendirilme: Diger bir degerlendirilme 

kaynag~ mugteriler taraf~ndan yap~lan degerlendirmedir. 1Jrun ya da hizmeti 

alanlar~n gorug, dugunce ve onerileri bagar~da belirleyici oland~r. Mugteri 

raporlar~ ve mugteri mutlulugu her igletmenin temel ama~ la r~  arasinda yer 

almaktad~r. Olumlu mugteri raporu ve yuksek mugteri memnuniyeti yuksek 

performansa igaret eder. Mugterilerin ig, urun, hizmetin kalitesi konusundaki 

gorugleri kurumdaki etkinligin duzeyini belirler ( F ~ n d i k ~ ~ ,  2002, 312). 

c.Kendi Kendine Yap~lan Degerlendirme: Kendi kendine 

degerlendirme son donemlerde yonetim a m a ~ l a r ~  a ~ ~ s ~ n d a n  o lduk~a onemli 

bir yere yerlegmigtir. Degerlendirmeye katllan ig gorenin orgutun 

ama~lar~ndan daha fazla haberdar olmasina kendi rolunu daha fazla 

anlamasina ve odevleri konusundaki belirsizligin azalmas~na yardimcl olur 

(Schuler, 1990, 110). Temelde kendi kendine degerlendirme kigisel 

geligmeye ve ama~ la r~n  yerine getirilmesine odaklanan etkin bir a r a ~ t ~ r .  

Bununla beraber kendi kendine degerlendirme sistematik on yarg~lardan 

etkilenir. 



d.Taklm ljyeleri Taraflndan Yapllan Degerlendirme: Taklm uyeleri 

taraflndan yapllan degerlendirme qok qegitli yap~larda olabilir. Taklm 

uyelerinin birinin sorunu veya ig ortamlnda yarattlgl sorunlar taklmln 

performanslnl ve ekonomik olarak taklmln odul olarak alacagl degerleri 

dugurur. Bu sistemde taklm uyeleri bir performans standard1 olugturmak iqin 

cesaretlendirilir ve duguk performans nedenlerinin tan~mlanmasl istenir. 

Taklm performanslnln uq temel degigkene bag11 olarak degigtigi saptanmlgtlr. 

Bunlar uretkenlik, guduleme ve grup iqi birliktir (Milkovich ve Boundreau, 

1991; Akt. Boyacl, 2003, 104). 

e.Astlar Taraflndan Yapllan Degerlendirme: Performans 

degerlendirmede astlarin goruglerine bagvurulmasl son donemlerde kabul 

goren bir yontemdir. ijstlerin degerlendirmelerinin subjektif ve tarafll olabildigi 

buna kargll~k astlarln kendi yoneticilerini daha objektif degerlendirebilecekleri 

gorugu bu yontemin ozunu olugturmaktadlr (Flndlkqr, 2002, 308). 

4. Degerlendirmenin Hangi Zaman Arallklarlnda Yaprlacag~nln 

Belirlenmesi 

Degerlendirmeler genellikle yllda bir kez yapllmaktadlr. 

Degerlendirmenin yllda bir kaq kez yaplldlgl da gorulmektedir. 

Degerlendirme, qallganln goreve bagladlklarl tarihte, terfi etmelerinin 

y~ldonumlerinde ya da bireylere gore farkll donemlerde yapllmasl 

mumkundur (Yuksel, 2000, 166). Degerlendirme zamanl konusundaki farkll 

gorug ve uygulamalar personel degerlendirmesinden beklenen yararln farkll 

olugundandlr. 

Degerlendirmenin yapllma amacl ile zaman araslnda bir iligki vardlr. 

Bununla birlikte, degerlendirmenin hem yukselmeleri bir ilkeye baglamak, 

hem de orgutsel etkililigi ve iggorenlerin katklslnl artlrmak iqin yaplldlglnda 

makul bir surenin saptanmas1 gerekir (Canman, 1995, 153). 

5. Degerlendirme Yijnteminin Belirlenmesi 

Performans degerlendirme yontemlerinden orgutun yaplslna ve 

ozelliklerine gore en uygun olanl seqllmelidir. Degerlendirme yonteminin 



seqilmesinde igletmenin yaprsr ve ozelliginin yanrnda yontemin maliyeti, 

suresi ve beklenen amaqlar iqin etkili olmasr gerekmektedir (Bingol, 1997, 

228).. 

Ig gorenin igteki performans durumunu degerlendirmek amac~yla sok 

segitli yontemler geligtirildigi bilinmektedir. Fakat her yonetici ve her 

igletmenin kendi ihtiyaslarrna en uygun bir yontemi geligtirme gayreti iqinde 

oldugu bir gerqektir (Bingol, 1997, 228). 

Performans degerlendirme iqin kullanrlabilir teknoloji turleri 

geligtiginden beri orgutun amaqlanan bagarryr yakalamasr iqin performans 

degerlendirmede kullanrlan yontemlere ozen gosterilmelidir. Cunku 

mukemmel bir performans degerlendirme sallganlarr gudulerken, iyi olmayan 

bir degerlendirme personellere gerqekte fonksiyonel olarak daha sok zarar 

verebilir. Calrgmanrn bu bolumunde uygulamada kullanrlan segitli yontemler 

incelenilecektir. 

Ki~i ler  Aras~ Karyla~tlrmalara Dayall Yaklaym 

Bu yontemde degerlendirmeler qalrganlarrn birbirleri ile 

kargrlagtrrrlmalarr sonucunda elde edilir. Ornegin, kimlkimler terfi edebilir, bu 

ig iqin en uygun aday kimdir sorularrn~ yanrtlayabilmek i i in qalrganlar bagarr 

duzeylerine gore srralanrrlar. Bu yaklagrm farkll yontemler iqermektedir. 

a. Slralama Yontemi: Srralama yonteminin temeli, bir salrganr 

digeriyle kargrlagtrrmaktrr. Karsrlagt~rmada butun salrganlar, kigisel girigim, ig 

birligi, davranrg gibi bir veya birden fazla nitelik asrsrndan en iyi olanrndan en 

zayrf olanrna dogru s~ralanrrlar. S~ralama yonteminde, degerlendirilmesi 

yaprlacak sallgan sayrsrna gore bir qizelge hazrrlanarak degerlendirilmede 

kullanrlacak nitelikler belirlenir. Nitelikler olarak digerlerine gore en bagarrlr 

~alrganrn ismi sizelgenin 1. bolumune yazrlrr, degerlendirilenlerin listesi 

yeniden gozden geqirilir en bagarrsrz qalrganrn ismi qizelgenin son bolumune 

yazrlrr. En qok bagarrlr ve en az bagarrlr qallganlarrn isimleri yazrldrktan sonra 

qizelgenin 2. srrasrna daha az bagarrlr olanr, birincinin devamr olarak agagr 

dogru ve daha bagarrs~z olanlarr da en sondan itibaren yazarak qizelge 



doldurulur (Bingol, 1997, 231). Slralama yontemi ile geligtirilen bir 

degerlendirme formu ornegi agaglda gosterilmigtir: 

Sekil 1: S~ralama Yontemi Degerlendirme Formu 

Kaynak: Bingol, D. (1997,231). Personel Yonetimi. Istanbul : Beta Baslm 

Yayln. 

b. ikili Karg~lagt~rma Yontemi: ikili kargllagtlrma yonteminde ise her 

bir kigi digeriyle tek tek kargllagtlrlllr. Kigi saylsl artlkqa kargllagtlrma saylsl 

da artmaktad~r. Yontemin kalaballk gruplarda uygulanmasl kullanl~ll 

olmamaktad~r. Kargllagtlrma saylsl agagldaki formulden bulunabilir 

(Sabuncuoglu, 2000, 24). 

n.(n-I) 

Karglla~tlrma saylsl = 

2 

n = kar~ila~tlr l lacak kigi saylsl 

c. Zorunlu Daglllm Yontemi: Zorunlu daglllm yontemi Amerikan 

Ordusu psikologlarl taraflndan, II. Dunya Savagl slraslnda slralama 

yontemleriyle elde edilen sonuqlarln genel bir tatminsizlige sebep olmasl 

neticesinde basit grafik olqekli yontemlerin geligtirilmesi ile ortaya qlkmlgtlr 

(Ataay, 1990, 258). 

Kigiler arasl degerlendirme yontemlerinden biri olan zorunlu daglllm 

yonteminde yoneticiler astlarlnln performans duzeylerinin farkll olmadlglnl 



veya performanslarrnda bariz farklar olmadlg~nr ifade ederek yaptrklarl 

degerlendirmelerde belirli puan ya da derecelere yonelebilmektedirler. 

Ancak performans degerlendirme sisteminin as11 ~ r k ~ g  noktas~ kigiler 

arasr bagarr farklrlrklarrnrn belirlenmesidir. Bu farklrlrklarr saptayabilmek i ~ i n  

zorunlu dagllrm yontemi degerlendiricilere bir tak~m krsrtlamalar 

getirmektedir. Kigilerin kigilik ozelliklerinde oldugu gibi performans 

duzeylerinde de normal dagllrm egrisine uygun bir dagrlrm gostermeleri 

gerektigi inancrndan hareketle, bu yontem ile degerlendirmede yonetici, 

degerlendirilen ig goreni yonetimin belirledigi b i~ imde begli bir skalaya 

yerlegtirmek zorundadrr (Bayraktaroglu, 2003, 103). 

Degerlendirilen grubun 100 kigi oldugu ve skalada belirtilen 

performans duzeylerinin de en yuksek, yuksek, orta, duguk, ~ o k  duguk olarak 

ifade edildiginde, yonetici yaklagrk 40 kigisini orta, 20 kigisini yuksek, 20 

kigisini duguk, 10 kigisini en yuksek ve 10 kigisini de en duguk performans 

dereceleri ile ifade edecektir. Bunun yanl slra, ucretlere iligkin kararlarrn 

alrnmasrnda da bu yontemlerden yararlanmak sakrncal~ sonu~lara neden 

olabilir. Bagarr srrasrna konulmug astlar~n performans duzeyleri arasrndaki 

farklrlrklar a ~ r k  ve belirgin olmadrgrndan, bu srralamalara dayalr olarak 

belirlenecek ucret artrglar~ da adil olmayacaktrr (Bayraktaroglu, 2003, 110). 

Ortak Perforrnans Kriter ve Standartlarlna Dayall Yaklaglrn 

Bu yontemde her ~alrganrn performansr, diger ~alrganlardan bagrmsrz 

olarak kendi ig tanrmrnrn i~erdigi gorev ve sorumluluklar ~er~eves inde ele 

allnrr ve degerlendirilir. Bu yontemde kullanrlan degerlendirme kriterleri 

birden fazla olup, bazen tum ~alrganlar i ~ i n  bazen de belirli ig gruplar~ i ~ i n  

ortak olarak saptanmrgtrr. 

a. Kritik olay yonterni: Bu teknik, yoneticinin ig srras~nda meydana 

gelen ve olumlu ya da olumsuz onem tagryan olaylarr kaydedip bunlar~ 

qal~ganlarrn dosyasrna iglemesidir. Bunun i ~ i n  hangi turden olaylarrn 

kaydedilecegine iligkin olarak bazr kategoriler saptanabilir. Yonetici 

~al~ganlarr bu kategorilere gore degerlendirir; olumlu ve olumsuz sonu~larr 



qal~ganlarln dosyalarlna igler. Biqimsel performans degerlendirrnenin zarnanl 

geldiginde yonetici bu notlara bakarak degerlendirrnelerini ig gorenlerle 

tartlg~r. "Kritik olaylar" tekniginin en iyi kullan~m yeri, ig performanslyla 

dogrudan ilgili belli olaylarln dokumunun kolayllkla yapllabilecegi durumlardlr. 

Orgutteki qegitli ig alanlarr hakklnda enformasyon toplayan bir yonetici, yeni 

ig sahalarlnda qallgan elemanlarla nasll ilgilenecegi konusunda bu 

yontemden qok yararlanabilir. Degerlendirmede subjektif olqutlerin ~ o k  

onemli rol oynadlgl durumlarda da bu teknik yararl~ olur. lgin nasll yaplldrglnl 

ogrenme surecindeki bir sat19 elernan1 iqin yoneticinin ya da nezaretqinin bir 

mugteriyle nasll ilgilenilmesi gerektigi konusundaki duguncelerini bilmek qok 

yararl~ olabilir. Bagka bir subjektif degerlendirme yontemiyle birlikte 

kullanlldlglnda, kritik olaylar teknigi qok yararll sonuqlar verir (Palmer, 1993, 

47). 

b. Grafik dereceleme yontemi: Bu yontemde degerlendirici, qallgan~n 

kigilik ozellikleri, ige iligkin davranlglarl ve yaptlgl igin glktllarl olmak uzere uq 

kriteri degerlendirmektedir. Callganl degerlendirirken qallgma miktar~nl, 

guvenirliligini, ig bilgisini, devarnl~ l~g~n~,  qal~gma titizligini ve ig birligi egilimini 

dikkate alan bu yontem, hem say~sal degerleri hem de yazlll tanlrnlamay~ 

iqermektedir. Kolay duzenlendigi ve sonuqlarl puanlarla ifade ettigi iqin en 

fazla kullan~lan yontemlerden birisidir (Barutqugil, 2002, 191). 

c. Kontrol listesi yontemi: Kritik olay yonterninin daha geligtirilmig bir 

modelidir. Bir grup igi tanlmlamaya donuk olarak haz~rlanan bir degerleme 

listesinin kontrol edilmesi geklinde uygulan~r. Degerlendirmeci bu listede yer 

alan qok saylda hazlr cumlelerden kigiye uygun olanlarl igaretler. lgaretlenen 

olumlu veya olumsuz cumleler daha sonra uzmanlar taraflndan 

degerlendirmeye allnlr. Kontrol listesi yonterninin uygulanmasl qok kolay 

degildir. Her ig gruplar~ iqin ayrl liste hazlrlamak oldukqa zor ve zaman 

allcldlr. Sonuqlarrn degerlendirilen kigilere geri bildirimi pek yapllmaz ve 

degerlendirilmesi de oldukqa karmaglktlr (Sabuncuoglu, 2000, 186). Ornek 

kontrol listesi formu Sekil 2'de verilmigtir. 



Sekil 2: Kontrol Listesi Formu 

Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2000, 187). insan Kaynaklari Yonetimi. 

Ankara: Ezgi Kitabevi Yay~nlar~. 

Kantl-ol 1,istpsi FOI.IIIU 

d. Davran~gsal temellere dayali degerlendirme yontemi: Bu yontem 

grafik dereceleme, kritik olay ve zorunlu seqim yontemlerinin sak~ncalar~nr 

ortadan kald~rmak amac~yla geligtirilmig karma bir yontemdir. Bu yontem, igin 

.Ad[-Soyacll r 

Deperlerrdirenin Adl : 

DC~:LI-~III;LI~ : 

Tarih : 

A.jn@ilnl;i ciimleleri o k u y ~ ~ n u z  1.7e deperledi$iniz kigin111 tlsvl.:~n~g lie qal~?rnt~ durun~rrnn 
en qok uyarl cOmlekrin hizas~na qizgi iizzrine S i5areri koy~in1.1~. Ki5inin q:il~,~mns~ni ve 
r lavr :~n~glar~~+~ tarn o1arnl.1 nitelerneyen ci iml~ler in  k;lr.yrstn:i i . j a ~ t  Iroyt~~riy~nuc. 

Y s ~ I ~ I I ' ~ ~  i5i y o k s ~  ken~linr i?  nr;lr. 

kendi  i~iilill tclliel b i l ~ ik r i n i  iyi bilir. 

Astlnr onun yanztinlindz iyi q311+1~1:il.. 

Ki5iyi geli+tirici iglelr ilgi gtisterir. 

Hoj olmnyan bir qallgma i ~ i ~ i m i  v;~r.dlr. 

Diizcnsiz ~ k i l c l e  ga l~yr .  

Kendine p n i  bir i> verildiginde o igin 11ns11 ynpl lncnf~n~n aqkl;l ;ulmas~~u ister. 

Kerldisini glt$tirecek oner i le l~  alif~rrn:~. 

cctbuk 0 5 ~ n i r .  

Ba$a birinin ynrd~nll  olrnnks~zl~t yeni hir iy girig~nzk i ~ ~ e n l e z .  

q:illyrken kiiqUk hata1:ir j r ~ p ; ~ r .  

Sorum[~rlugu tartigrtlr~kslr~a i i s t l e l ~ i ~  

Brtgksl;~rmln $~vcnli$i iqin cirldi olarak u@iyr  

Yapt151 i7i ynndn ts~rnk~r. 

Ark;td~i;l;trrnca kv n~l l ik lc  taklit cditir. 

Kam1;iyk igleri yap111ay1 sever. 

Anlatim giic;fii$iD qeker. 

hintem.ltikse1 sorunlan yok iyi 31113~. 



bagar~yla yapllmas~ i ~ i n  gerekli davran~glar~ degerlendirmek uzere 

geligtirilmigtir. Kigileri ~egit l i  kigilik ozelliklerine sahip olup olmad~klar~na gore 

degil, belirlenmig ig gereklerini yerine getirecek davran~glar~ ne oranda 

sergileyebildiklerine gore degerlendirmektedir. Bu yontemin odag~ 

performans sonu~larr degil, igin yap~lmas~ s~raslnda gosterilen fonksiyonel 

davran~glard~r (Barutpgil, 2002, 192). 

e. Amaqlara gore yonetim: Bu yonetim, yoneticiler ve astlar~n 

ama~lar ln~ birlikte belirledikleri sorumluluk alanlar~n~, ulagacaklar~ sonu~lar~  

birlikte kararlagt~rd~klar~, belirli donemlerde bu ama~lar ve sonu~lar~n 

ger~eklegip ger~eklegmedigini birlikte inceledikleri bir sure~tir. Sonu~larrn 

degerlendirilmesi agamas~nda yonetici ve astlar bir araya gelerek ortaklaga 

kararlagt~r~lan bireysel ama~ la r~n  ne derece ger~eklegtirildigini saptamaya 

Gallg~rlar. Ama~lara gore yonetim teknigi butun ~a l~gan la r~  aynl kefeye 

koymak yerine her eleman1 tek bag~na degerlendirir (Barut~ugil, 2002, 193). 

f. UF yiiz altm19 derece geri bildirim: Yoneticiler, orgutte yap~lanlarin 

etkilerini anlamak, geligime rehberlik etmek ve ig gorenlerin performanslar~n~ 

arttrrmak amac~yla farkl~ kaynaklardan gelen verilere gereksinim duyarlar. 

Geligime onem veren ve ig goren kararlar~nda birden qok kaynag~n gorugune 

gereksinim duyan orgutler, yukar~ya dogru donut fikrini "360 derece geri 

bildirim olarak" geligtirmiglerdir. Bu yaklag~mda, performans bilgileri, 

qallganlar, Gal~ganlar~n ustleri, astlar~, i~ ve d ~ g  mugterilerden elde edilir 

(Dessler, 2000, 344). 

Bu anlamda, kurumu en iyi tan~yan ve degerlendirebilecek yine o 

kurumun mevcut insan kaynaklar~ ve iligkide olan tum kigiler oldugu 

varsaylml 360 derece degerlendirme an lay~g~n~  olugturmugtur. Benzer bir 

 sure^ i ~ i n  "360 derece degerlendirme" terimi de kullan~lmaktad~r. Ancak 360 

derece geri bildirim sadece degerlendirmenin yapllmaslnl degil, aynl 

zamanda sonuqlar~ degerlendirilen birey ile paylag~lmay~ ve geligmeye 

odaklanmay~ da i~er i r .  Bu kavram ilk olarak ABD'de TEAMS girketi taraf~ndan 

1973 ylllnda ortaya at~lmlg ve "multi rater/source appraisal" ( ~ o k  

degerlendiricililkaynakl~ degerlendirme) ad1 alt~nda yayg~nlagm~gtir. UG yuz 



altm~g derece degerlendirme merkezleri ilk olarak 1940 y~ l~nda  ingiltere'de 

askeri istihbaratta kullan~lm~gt~r. Gunumuzde, General Electric, AT&T, Mobil 

Oil, Bank of America, IBM, United Airlines, Nestle ve Westinghouse gibi 

birqok buyuk girkette kullanllmaktadrr (Hurley, 1998; Garavan vd., 1997; Akt. 

Olqer, 2004, 21 3). 

Uq yuz altm~g derece geri bildirim surecinin amacl, ig gorenlerin tum ig 

~ligkilerindeki performans~n~ degerlendirmek ve geligtirmek, guqlu ve zaylf 

yonlerini anlamalar~na yard~m etmek ve profesyonel geligim destegi 

gerektiren yonleri hakkrnda vizyon kazandlrabilmektir. Bu nedenle, 360 

derece geri bildirim sisteminde degerlendiriciler, orgutte belirlenen 

hedeflerden ziyade orgutun performans~n~ geligtirecegine inan~lan bireysel 

yeteneklerin guqlendirilmesi iizerinde odaklanma egilimindedirler. Bir ig 

gorenin kendini geligtirmesi, orgutun geligmesine katk~ saglayarak uretimi ve 

diger qal~ganlar~n motivasyonunu art~rabilir. Dolay~s~yla, bireyin hangi 

konularda kendisini geligtirmesi gerektigini bilmesi orgut iqin olumlu bir 

durumdur. Turkiye'de pek yaygln olarak kullan~lmayan 360 derece 

performans yonetimi modeli, diger geleneksel modelin d~g~nda  performans 

yonetimine farkl~ bir bak~g aqlsl getirmektedir (Birben, 2000, 36). 

Uq yuz altm~g derece geri bildirim sistemini, geleneksel performans 

geri bildirim sistemlerinden aylran iki prensip vard~r: Birincisi ve en onemlisi, 

360 derece geri bildirim bir kaynakldegerlendirici degerlendirmesinden daha 

kaliteli, daha geqerli, daha guvenilir ve daha kapsaml~ geri bildirim bilgisi 

ureten birqok degerlendiricililkaynakll degerlendirmeyi kullan~r. 

Degerlendiriciler, degerlendirilen bireyleri tan~yan ve onlarla farkl~ konu ve 

kapasitede etkilegimliligki iqinde olan ve olumlulolumsuz on yarglll olma 

gansl daha az olan kigilerdir. 360 derece geri bildirimin temelini olugturan 

ikinci prensibe gore, bireyler bagkalar~ taraf~ndan saglanan geri bildirimi 

inceleyerek, guqlu ve zay~f yonlerini ve degerlendiricilerin kendileri ve 

~a l~gma la r~  ile ilgili alg~lamalar~n~ daha iyi anlayabilir, bu dogrultuda 

performanslar~n~, bagkalar~ ile olan etkilegimlerini, davranlglar~n~ geligtirebilir 

ve degigtirebilirler (Church ve Bracken, 1997; Martineau, 1999; London vd., 

1997; Akt. O l~e r ,  2004, 229). 



MEB taraflndan, Milli Egitimi Geligtirme Projesi kapsam~nda Mufredat 

Laboratuar Okullar~nda 2002-2003 ogretim y~ l~nda  baglat~lan "Okulda 

Performans Yonetim Modeli" ad11 qallgmada 360 derece geri bildirim 

benimsenerek ilkogretim orgutlerinde geleneksel denetim an lay~g~n~n 

degigtirilmesi ad~na yeni bir a d ~ m  at~lmlgt~r (Milli Egitim Bakanl~g~, Egitim ve 

Aragt~rma Dairesi Bagkanl~g~ [MEB, EARGED], 1999, 17). 

6. Degerlendirmede Hangi ~ l ~ i i t l e r i n  Ku l lan~ lacag~n~n  Belirlenmesi 

Degerlendirmede, igin kalitesi, igin miktar~, ~ a l ~ g a n ~ n  bagkalar~yla 

ge~ inme derecesi gibi ~egit l i  ol~utler al~nabilir. Onemli olan ~ a l ~ g a n ~ n  kigiligini 

o l ~mek  degil, bagar~s~n~ ol~mektir. Performans degerlendirme, ~a l~gan la r~n  ig 

tan~mlar~ ile belirlenmig yetki ve sorumluluklara gore yap~lmal~d~r (Yuksel, 

2000, 185). 

Degerlendirmede geleneksel yaklag~mlar, kiginin tumuyle, tum 

ozellikleri ile degerlendirmesine onem verirler. Cal~gan~n orgut dl91 yagant~s~ 

hem de kigiligi degerlendirmede yer almaktad~r. Bu yaklag~mln ozu, kigisel 

niteliklerin kiginin ~a l~grnas~na yans~yacag~ ve ~ a l ~ g a n ~  orgut i ~ i nde  

etkileyecegi varsay~m~d~r. Kigisel ozelliklerin degerlendirilme fikri de 

elegtirilmigtir. Ancak baz~ meslekler i ~ i n  kigiligin degerlendirilmesi onemlidir. 

Meslegin ve yap~lan igin niteligine gore kigilik etmeni ihmal edilmeksizin 

~allganln igindeki performanslna ag~ r l~k  vermek g e r ~ e k ~ i  bir yaklag~m olabilir 

(Canman, 1995, 162). 

Ayr~ca butun kamu personelinin degerlendirme formlar~n~n tek tip 

olmas~, farkl~ ozellikler tagryan meslekler i ~ i n  isabetli olmayan degerlendirme 

sonu~ la r~n~n  al~nmas~na neden olmaktad~r. Degerlendirmede isabetli 

sonu~lar al~nabilmesi i ~ i n ;  her orgut ve her meslek grubu i ~ i n  yap~lacak ig 

tan~mlar~na gore degerlendirme formlar~n~n haz~rlanmas~n~n onemli oldugu 

soylenebilir (Battal, 1996, 46). 

7. Degerlendirme Sonu~lar lnrn Geri Bildirimi 

Performans degerlendirme ile elde edilen sonu~lar her ~ a l ~ g a n a  

bildirilir. Burada amaF ~a l~gan la r~  tetkik etmek ya da cezaland~rmak degil, 



qallganlarln eksik yonlerini gormelerini saglayarak geligimlerine katklda 

bulunmak ve onlar~ motive etmektir. 

Performans Degerlendirmede Kargilagrlan Sorunlar 

lnsana yonelik degerlendirilmelerin her zaman beraberinde yanllgl 

paylarl tagldlklarl bilinmektedir. Dolaylsryla performans degerlendirme 

surecinde kargllagllan qegitli sorunlar vardlr (F~nd~kq~ ,  2002, 301). 

Performans degerlendirmelerinde ozellikle klasik olqekler 

kullanlldlglnda degerlendiricilerin belli tur hata ve yanllllklar taglyan 

degerlendirmeler yaptlgl dugunulur (Ergin, 2002, 140). lg goren 

degerlendirmesinde kullanllan yontem ve varllan sonuqlar her zaman 

elegtiriye aqlktlr. lg goren verimini, aligkanllk ve davranlglarlnl gerqekten 

olqen objektif bir degerlendirme yontemi henuz bulunmug degildir. Her 

yontemin kendine ozgu saklncalarl ve uygulamada kargllagllan guqlukleri 

vardlr. Onemli olan bu tur sorunlarln neler oldugunu bilmek, buna gore 

hareket etmektir (Sabuncuoglu, 2000, 186). 

Callganlarln performansln~n takibini ve geligtirilmesini amaqlayan 

performans degerlendirme sisteminin uygulanmasl agamaslnda, kurum 

iqinde sorunlarla ve direnqle kargllagllabilmektedir. Bu sureqte yaganan 

sorunlarln bir klsminln, degerlendirme sistemine kargl olumsuz tepkilerden 

olugtugu, bir k~sminln ise degerlendirmelerde yapllan hatalardan 

kaynaklandlgl gorulmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini 

kendi igleri olarak benimsememesi ve sadece formalite geregi yerine 

getirilmesi gereken bir ig olarak gormesi en yaygln kargllagllan tepkilerden 

biridir. Buna ek olarak, yoneticiler slk slk degerlendirme surecinin zaman allcl 

oldugundan ve kendi yogun igleri araslnda buna zaman aylrmak 

istemediklerinden gikiyet ederler. Performans degerlendirme sisteminin 

uygulanmasl agamaslnda, tum qallganlar taraflndan verilebilen bir diger tepki 

ise degerlendirme sisteminin onemsenmemesidir. Bu tur bir tepki genellikle 

qallganlarln, uygulanan sistemin sonuqlarlnin kul lan~lmad~g~n~ 

dugunmelerinden veya kendilerine ne gekilde yansldlglnl bilmemelerinden 

kaynaklanmaktadlr (Bayar, 2003). 



Performans Degerlendirmede Yap~labilecek Hatalar 

a.Objektif Olamama: Performans degerlendirmede en slk kargllagllan 

sorunlarln baglnda gelmektedir. Cunku soz konusu olan insan ve onun 

davranlglarlna yonelik degerlendirmelerdir. Hem degerlendirmeyi yapan hem 

de degerlendirilenin insan olmaslndan kaynaklanan subjektifliklerin olmasl 

dogaldlr (Flndlkq, 2002, 302). Bu durum degerlendirmenin sagllkll olmaslnl 

ve istenilen ~lkt l lar l  almayl engellemektedir. Bu sorunun ~ozumlenmesi i ~ i n  

degerlendirme surecinin on yargllardan arlndlrllmas~ ve ol~ulebilir kriterlerin 

belirlenmesine dikkat edilmesi gereklidir. Ayrlca yoneticilerin 

degerlendirilecek kigileri konuyla ilgili egitime tabi tutmasl bu tur hatalarl 

azaltacaktlr (Erdogan, 1991, 220). 

b.Taraf11 0 l ~ i i m :  Degerlendirmenin tarafll yapllmasldlr. 

Degerlendirme yaplllrken degerlendiriciler degerlendirdikleri kigi hakklnda 

daha ~ o k  olumlu puanlar vermekte ya da tam tersi olumsuz dugunerek 

o lduk~a duguk puanlar vermektedirler. Bunun nedeni kigisel olabilecegi gibi 

kullanllan yontemin a ~ l k  ve anlaglllr olamamasl da olabilmektedir. Bu hatayl 

azaltmak i ~ i n  klasik ol~eklerin yerine daha farklr o l ~ m e  ara~larlnln 

kullan~lmas~ onerilmektedir (Ergin, 2002, 142). 

c.Standart 0 l ~ i i m :  Degerlendirme yapan kiginin butun ig gorenleri 

ortaya yakln b i~ imde degerlendirmesidir. Performans degerlendirmeye ~ o k  

fazla onem vermeyen ve kigilerin bireysel ayrlcallklarl ile ugragmaylp herkesi 

ortalama veya vasat ol~ulerde gorme egiliminden kaynaklanmaktadlr 

(Flndlkq, 2002, 303). Genellikle, kendisine bag11 ~al lgan saylsl yuksek olan 

ve ~allganlarlnln performanslnl yaklndan gozlemleme flrsatl bulamayan 

yoneticiler, bu tarz degerlendirmeler yapma egilimindedir (Bayar, 2003). Bu 

hata ile ilgili yapllmasl gereken, degerlendirme basamaklarlnln tanlmlarlnln 

daha a ~ l k  hale getirilmesi ve degerlendiricilerin bu konuda egitilmesidir 

(Ergin, 2002, 143). 

d.Teknik Hatalar: Performans degerlendirme formunun sagllkll 

hazlrlanmamasl, aceleyle hazlrlanmasl, se~i len ol~iitlerin guvenilir olmamasl, 

performans faktorlerinin apk olmamasl, kullanllan dilin anlaglllr olmamasl 



gibi hatalarl kapsamaktadlr. Bu hatayl onlemek iqin performans 

degerlendirme formunun oncelikle pilot uygulamaslnln yapllmasl ve 

sonuqlarlnln geqerlilik-guvenirlilik analizlerinin yapllmasl gereklidir. 

e.Bask~n 0zellik: Callganln, belirli bir ozelligi velveya belirli bir 

konudaki bagarlsl nedeniyle, genel olarak 'olumlu' degerlendirilmesi veya 

tersi bir gekilde belirli bir ozelligi velveya belirli bir konudaki bagarlslzllgl 

nedeniyle, genel olarak 'olumsuz' degerlendirilmesidir (Bayar, 2003). Bu 

hatanln onlenmesi iqin kiginin bir butun olarak ele allnmasl ve tum yonleri ile 

degerlendirilmesi, degerlendirme yaparken somut orneklerin uzerinden 

gidilmesi gereklidir (Flndlkql, 2002, 304). 

Dlq 1Jlkeler Egitim Sistemi i~erisinde Denetim Sekilleri 

Bu bolumde d ~ g  ijlkelerdeki egitim sistemleri iqerisinde denetimin nasll 

gerqeklegtigi ile ilgili bilgiler yer almaktadlr. 

1. Amerika Birleqik Devletleri 

ABD'nin North Caroline (NC) eyaletinde uygulanmakta olan ogretmen 

degerlendirme sistemi .$ekil 3'de gorulmektedir. Denetleyici, yaptlgl 

gozlemler, aldlgl notlar ve gorugmelerde elde edilen verilere dayall olarak 

ogretmen performanslnl, ogretimin sekiz temel iglevi dogrultusunda 

degerlendirmektedir. Denetleyici, bu standartlarl yetersiz, standart altl, 

standart ve standart ustu olarak degerlendirir. Her temel iglev sonuna da 

yorumlarlnl eklemek zorundadlr. Ogretmene denetleyicinin yorumlarlna ve 

derecelendirmesine kargl qlkma (tepki gosterme) flrsatl tanlnlr. Denetleyici 

ve ogretmenin degerlendirmenin sonuqlarlnr ve buna bag11 olarak tavsiye 

edilenleri tartlgmalarl da onerilmektedir. Ogretmen ve denetleyici kendilerine 

ayrllan bogluklarl imzalar. Belge ogretmenin kigisel dosyaslna iglenir. 

Derecelendirme olqegi performansln dort seviyesini iqerecek $ekilde 

doldurulur. 



Sekil 3: Ogretmen Performans Degerlendirme Sistemi 

(Teacher Performance Appraisal System) 

Ogretmen :... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  
Okul . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  
Tarih : . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  Gozlem Zaman~: 

1. Ogretim zamanlnln denetimi 
Yorum 

2. Ogrenci davran~g~nin yonetimi 
Yorum 

5. Ogretimde geri bildirim 
Yorum 

3. Ogretim sunumu 
Yorum 

6. Ogretimi kolayla9tlrma 
Yorum 

I 

7. Egitimde ileti~im 
Yorum 

8. Ogretim d ~ s l l a r  sergileme 
Yorum 

Degerlendirenin Yorumu: 

I imza: 

1 Ogretmenin Yorumu: 

1 imza: 

Kaynak: http://www.cabarrus. k12.nc.us/pdf~~PAlshortversion. 1 .pdf 

Standart ustiinde performans istikrarl~ bir gekilde yuksektir. Egitim 

uygulamalar~ iist bir seviyede sergilenir. Ogretmen yeteneklerini ve kendi 

seviyesini artIrma ~abas~ndad~ r  ve yerine gore art1 sorumluluklar 

ustlenmektedir. 



Standartda performans istikrarl~ bir gekilde yeterlidir ve kabul edilebilir 

bir durumdad~r. Egitim uygulamalar~ kabul edilebilir seviyedeki performans 

beklentilerini tamam~yla kargrlamaktad~r. Ogretmen yeterli yetenek seviyesini 

korur ve kendisinden beklenen art1 yukumlulukleri yerine getirir 

Standart al t~nda performans bazen yetersizdir veya kabul edilebilir 

durumda degildir ve geligtirilmesi gerekmektedir. Ogretmen yeterli yetenek 

a l an~n~  korumaya yonelik rehberlige ve nezarete ihtiyaq duyar. Ogretmen 

ayrlca bazen beklenilen art1 yukumlulukleri yerine getirmekte bagar~s~z 

kalmaktad~r 

Yetersizde performans devamlr surette yetersizdir ya da kabul 

edilemez durumdad~r. Birqok uygulama minimum performans beklentilerini 

karg~lamak iqin kayda deger biqimde geligtirmeye ihtiyaq duyar. Ogretmenin 

butun yukumluluklerini yerine getirmede yak~n ve srk s ~ k  denetime tabi 

tutulrnas~ gerekir 

Performans olqumunde dikkate al~nan ogretimin sekiz temel iglevi gunlard~r 

(Nolin, Rowand, Farris, 1994, 8): 

1. Egitirn takviminin (zaman) yonetimi, 

2. Ogrenci davranrglarrnrn yonetimi, 

3. Ogretimin yaprlrnas~, 

4. Egitimin denetimi, 

5. Geri bildirirn, 

6. Yard~mcr (ek) ogretim 

7. Egitim qevresi iqindeki iletigim 

8. Ogretim dl91 qaligmalar~n sergilenmesi 

Amerika'da ogretmenler y~lda bir veya iki yrlda bir resmi 

degerlendirmeye tabii tutulurlar. Ogretmenlerin degerlendirme prosedurleri 

ozellikle okul ve bolge duzeyinde y a z ~ l ~  kurallarca yonetilir. Degerlendirme 

kriterleri performans degerlendirme surecinden once ogretmen tarafrndan 

bilinir. Ogretmenlerin performanslarrnrn nas~l degerlendirilecegi ile ilgili bilgi 

sahibi olmalar~ onlar~n profesyonel geligimleri i ~ i n  yararl~ olmakla birlikte 

okullarda ki degerlendirme surecinin amaclna ulagmas~na da yard~mc~ 



olacaktlr. Ogretmenlerin ~ o g u  okul muduru taraflndan resmi veya resmi 

olmayan slnlf gozlemleri goz onunde bulundurularak degerlendirilir. 

Ogretmenlerin buyuk bir $ogunlugu yazlll ve sozel geri bildirimler allrlar 

(Nolin, Rowand, Farris, 1994, 14). 

2. ingiltere 

ingiltere'deki okullarrn teftigi, okul oncesi egitim ve baklmlnln 

teftiginden ve 16-1 9 yag arasl kigilere egitim saglanmaslndan da sorumlu 

olan munferit ve bakanllga bag11 olmayan bir hukumet departman1 olan 

Egitimde Standartlar Burosu'nun gorevidir. ileri Ogretim kurumlarlnln teftigi 

ise bakanllga bag11 olmayan bir kamu kurumu olan Yetigkin Ogretimi Teftig 

Dairesi'nin (ALI) sorumlulugundad~r 

(http://www.eurydice.org/resources/eurydice/pdf/047DN/047~en.pdf). 

Stajyer ogretmenlerin degerlendirilmesi ise okul deneyimi ve akademik 

~allgmalar program1 suresince ger~eklegtirilir. Ogretmen adaylarlnln nitelikli 

ogretmen statusunu kazanmalarl i ~ i n  her ikisinden de bagarlll olmalarl 

gerekir. Ogretmen adaylarlnln geligimleri, Ogretmen Yetigtirme Dairesi 

taraflndan belirlenmig olan standartlarl kargllama yonunden blok okul 

deneyimlerinin iki periyodu uzerinden degerlendirilir. Degerlendirme formu, 

programdaki ogrencilere baglangqta verilir. Bu formlar, ogretmen adaylarlnln 

okulda yapacaklarl ~al lgma hakklnda onlara bilgi verir. Bu form, ogretmen 

adaylarlnln iki alandaki, kendi alanlnda ogretmen olarak ve tum okul 

sistemine katlllml konusunda geligimlerini kaydeder. Bu profil, blok okul 

deneyiminin her periyodunun bitiminde doldurulur. Doldurulan bu formlar, 

ogretmen adaylarlna hangi alanlarda yeterli olduklarl ve hangi alanlarda daha 

fazla ~allgrnalarl gerektigi konusunda ipu~larl vererek, mesleki geligimlerinin 

sonraki agamaslnda bir temel olugturur ve ilk ogretmenlik gorevlerine girigte 

hazlrlayacaklarl Meslege Girig Profillerinde yer allr (MEB, Ogretmen 

Yetigtirme ve Egitimi Genel Mudurlugu, 2006, 327). 



3. Fransa 

Fransa'da okul egitimi, butun ulkedeki egitimden sorumlu bakanln yetkisi 

altlndadlr Egitimden sorumlu bakanllk, tum egitim konularl ve duzeyleri ile ilgili 

detayll bir ogretim program1 hazlrlar ve ogretmenleri belli bir yontemi 

kullanmaya kesinlikle zorlamadan egitim ve ogretim iqin yo1 gosterici ilkeleri 

belirler (http://www.eurydice.org/ressources/eurydice/pdf/047DN/047~FREN.pdf). 

Sistem, pek qok mufettig taraflndan denetlenmektedir. iki genel mufettig, 

degerlendirme iqin ~ o k  genig sorumluluklarla donatllmlgtlr. Ayrlca, "ulusal 

egitim mufettigleri" ilkokullara giderek ogretmenlerin performanslnl izlerler; 

ortaogretimde ise, diger mufettigler, "bolgesel ogretim mufettigleri", okul 

ogretmenlerini kendi ozel konular~nda izlemek ve degerlendirmekle 

gorevlidirler 

http://www.eurydice.org/ressources/eurydice/pdf/047DN/047~FR~EN.pdf). ( 

4. Almanya 

Almanya Federal Cumhuriyeti'nde egitim sisteminin sorumlulugu 

Devletin federal yaplsl taraflndan duzenlenmektedir. Federal hukumetin 

egitimdeki sorumluluklar~ Anayasa'da tanlmlanmlgt~r. Anayasaya gore egitim 

mevzuatl ve yonetimi esasen LandeJin (Milli Egitim, Kultur igleri ve Bilim 

Bakanllklar~) bolge temsilciliklerini, bolgesel makamlar ve daha alt duzey okul 

denetleme makamlarlnl i ~e ren  bir sistem sorumlulugundadrr. Bu sistem 

ozellikle okul sistemine, yuksek ogrenim ve yetigkin egitimilsurekli egitim 

sektoriine uygulanmaktad~r 

(http://w.eurydice.org/portal/page/portal/Eurydice/showPresentation?pubid=047EN). 

Her eyalette bulunan okul denetleme makamlarl teftigten sorumludur 

ve okul sistemi iqinde akademik, yasal ve personel denetimi gorevini icra 

ederler. Her okulda egitimle ilgili konulardan sorumlu olan bir ogretmenler 

kurulu ve okul yonetmeliklerine ve disiplin kurallarlna karar veren bir okul 

konseyi (bu konsey ogretmenleri, aileleri ve ogrencileri kapsar) 

bulunmaktad~r. Bu kurullarln goreli yetkileri Lander iqinde degigiklik 

gostermektedir 

(http://w.eurydice.org/portal/pagelportallEurydice/showPresentation?pubid=047EN). 



Turk Egitim Sisteminde Performans Degerlendirme 

Orgutlerin daha verimli qallgmalarlna yo1 aqan bagllca modern 

tekniklerden olan performans degerlendirmenin onemi qogu ulke taraflndan 

kabul edilmig bulunmaktadlr. Turkiye'deki uygulamalar da ilk kez kamu 

kesiminde baglamlg olup elli y~lr agkln geqmigi bulunmaktadlr. Ancak konuya 

ozel sektorun ilgisinin artmasl, igletme biliminin ulkemizde yayglnlagmasl 

qagdag yonetim tekniklerinin tanlnrnas~ ile beraber olmug, bu ilgi ozellikle son 

10 yllda giderek artmlgtlr (Kaynak, 1998, 155). 

Cagdag yonetim anlaylglna uygun olarak okullarda da performansln 

olqulmesi ve denetimi, performansln geligtirilmesi yolunda qallgmalar 

yapllmaktadlr. Bir gorevde bulunan kigiden beklenen, gorev gereklerini 

belirlenen nicelik ve niteliklere uygun olarak yerine getirmesidir. Bunun 

dogrudan olqumu performans degerlendirmesidir. Performans bireyin ne 

yapabileceginden qok ne yaptigl ile ilgilidir. Ogretmen performans yeterliligi; 

ogretmenin yukumlu oldugu egitim-ogretim etkinligini gerqeklegtirme 

konusunda alg~ladlgi yeterlilik duygusudur (Bagar, 1995, 27). 

Bir okulun egitsel degeri orada qallgan insan gucunun egitsel gucune 

egittir. Bu gucun ne degerde oldugunu bilmek okulu yonetenlerin temel 

gorevidir. Bu yuzden her okulun yoneticisi okulundaki ig gorenin egitsel 

gucunu ve okulda uretilen egitim hizmetlerine katkrslni bilmek zorundadlr 

(Bagaran, 1985, 94). 

Amendt (2004, 103) yaptlgi aragtlrmada okullardaki yoneticilerin 

ogretmen degerlendirmesi ve ogretmen etkililigi iqin mutlaka ek bir egitim 

almalarl gerektigini belirtmigtir. 

Turkiye'de performans degerlendirme yontemi oncesi uygulanan 

ogretmen degerlendirmesi, degerlendirme araqlarr ve ogretim kademeleri 

aqllarlndan farklllrk gostermekteydi. Ancak genel olarak ogretmenlerin 

degerlendirilmesinde kullanllan iki yontem vardl. Bunlar sicil raporlar~ ile 

degerlendirme ve denetqi raporu ile degerlendirmedir. Sicil raporu ile 

degerlendirme; amirlerin yaptlklarl y~lllk denetim ve gozlem sonunda 



saptadlklarl olumsuz-olumlu davranlglar~, u ~ e r  aylrk donemler halinde sicil 

not defterine du9unceleri ile birlikte yazmalarldlr. Degerlendirme yuz puan 

uzerinden yaplllr. Elli dokuz ve daha az puan alanlar olumsuz sicil almlg 

sayll~r. Altmqtan yetmi? b e ~ e  kadar olanlar orta, yetmi? altldan seksen 

dokuza kadar olanlar iyi, daha yuksek olanlar ~ o k  iyi derecede ba~ar l l l  olmu? 

say~llr. Ogretmen degerlendirmede kullanllan bu yontemin oznel ol$umleri, 

rastlantlsal yargllarl ile ge~erliligi ve guvenirliligi buyuk o l~ude  ku9kuludur. 

Denet~i  raporu ile degerlendirme de denet~ilerin kullandlklar~ degerlendirme 

formlarlnda ogretmenlere, baz~ degi9kenler apslndan verilen puanlar belli 

aglrllklarla ~arpllarak degerlendirilmektedir. Bu formlar ile belli ve k ~ s a  bir 

sure~teki duruma bakarak daha sonraki sure~lerdeki durum kestirilmeye 

~all91lmaktadlr. Denet~i  raporu ile degerlendirme oznel yargllara tumuyle 

a ~ ~ k t l r  (Ba?ar, 1995, 31). 

Son ylllarda egitim denetiminde insan kaynaklarlnln geli9tirilmesinin 

kabul edilmesi egitim orgutlerinin denetim anlaylglarlnda degi9iklige neden 

olmu9tur. Bakanllg~n mevcut personeli geligtirmede kullandlg~ performans 

degerlendirme sistemi incelendiginde, bu surecin genelde yoneticiler ve 

mufetti9ler taraflndan yap~ldlg~, degerlendirme surecinde klasik yontemlerin 

kullanlldlgl gorulmektedir. Bu yontemlerin ise ~al19anlarln qallgmalar~nl nasll 

ger~ekle9tirdigi konusunda yetersiz kald~gl, degerlendirme sonu~larlnln 

personel ile ilgili kararlarda yeterince kullan~lrnad~gl ve performans 

degerlendirme i9leminin uzman ki9ilerce ve objektif olqutlere gore 

yapllmadlgl du9unulmektedir (Bulu~,  2003, 297). 

Bunun sonucu klasik denetim anlaylgl yerine, personeline rehberlik ve 

dan19manllk eden, mesleki yonden geli9tiren anlay19 benimsenmigtir. 

Olumsuz ara$ ve yontemlerle olumlu sonu~lar allnamaz. Ba~arlslz bir 

ogretme ~abaslnl  genellikle bir guvensizlik duygusu ve belli o l ~ude  bir 

duygusal gerilim izleyeceginden, boyle bir duruma olumsuz bir yakla91rnln 

etkisi, ogretmenin etkisizligine biraz daha olumsuzluk eklemek olacaktlr 

anlaylgl ile Milli Egitim Bakanllgl; 5 Temmuz 2000 tarih ve 24100 say111 

(mukerrer) Resmi Gazete'de yaylnlanan 8. Be9 Yllllk Kalk~nma Plan1 Egitim 

Bolumunun Ama~lar,  ilkeler ve Politikalar ba9llg1 altlnda say~lan 683. "Egitim 



kurumlar~n~n bagar~ degerlendirmesi iqin toplam kalite yonetimini de dikkate 

alan, performans olqumune dayall bir model geligtirilecek ve bolgeler arasl 

dengesizlikler giderilecektir." Maddesini uygulamaya koymugtur. Sekizinci 

Beg Y ~ l l ~ k  Kalkrnma Planl'nda ve Milli Egitim Bakanl~g~ icra Planl'nda 2001- 

2005 doneminde, Milli Egitim Bakanl~g~nda performans denetim sistemine 

geqilmesi ongorusu dogrultusunda, Bakanl~k Teftig Kurulu Bagkanl~g~nca 

egitim-ogretim ve egitim yonetiminde performans denetimi qal~gmalar~ 

(Bakanl~k Merkez Birimleri, ll ve ilqe Milli Egitim Mudurlukleri, Okul ve kurum 

ile ogretmen denetimi) belirli bir agamaya getirilerek 2003 y ~ l ~ n d a  pilot 

uygulamalara baglan~lrn~g ve 2004 y~ l~ndan itibaren de yayg~nlagt~r~larak 

Bakanl~k ve tagra tegkilatlar~nda agamal~ olarak uygulamaya geqilmesi 

planlanmlgt~r (il Wlilli Egitim Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslar~, 

2005, 18). 

Milli Egitim Bakanl~g~na gore; geleneksel denetim anlaylg~, sadece 

yonetim uygulamalar~n~n geqerli mevzuata gore degerlendirilip, hatall ve 

eksik yonlerinin tespitinden ibaret iken, gunumuzde denetim kavram~, 

yonetim mekanizmalar~ taraf~ndan ortaya konan performans~n yururlukteki 

mevzuatla ne derecede uyumlu oldugunun tespit edilmesinin yanlnda, 

verimlilik, etkinlik ve tutumluluk ile aksak ve eksik hususlarda ilgililere 

uygulanabilir qozum onerileri getirmek geklinde bir i~e r i k  kazanmlgt~r. 

Denetimlerde, egitim sistemini standartlara ve istatistiki verilere gore, 

ama~lanan hedefler yonunden ve toplam kalite aqls~ndan degerlendirmek; 

egitim bolgeleri ve okullar ile Bakanl~k araslnda irtibat~ saglamak; denetimler 

esnas~nda belirlenen egitimi geligtirici uygulamalar~ ve verimli hizmetleri 

onerilerle birlikte tag~yabilmek iqin guvenilir, etkin ve uygulanabilir bir sistem 

olugturulmas~ ve geligtirilmesi gerekmektedir. Denetim birimi, egitim 

kurumlar~n~n amaq, hedef ve ilkeler dogrultusunda etkin ve verimli 

qal~gmalar~na rehberlik etmek, kurumlar aras~nda eg gudumu saglamak ve ig 

birligini geligtirmek, oz degerlendirmelerine iligkin yonetsel nitelikteki ortak 

olqutleri belirlemek, belirlenen ve belirlenecek olqutlere gore kurumlar~n oz 

degerlendirme raporlar~n~ degerlendirmek gibi iglevleri de yerine 

getirebilecektir (ll Milli Egitim Denetim ve Performans Degerlendirme 

Esaslar~, 2005, 19). 



llkogretimde Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslar~ 

Milli Egitim Bakanl~g~ T e f t i ~  Kurulu B a ~ k a n l ~ g ~ n ~ n  haz~r lad~g~,  

"llkogretimde Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslar~" ad11 kitapq~kta 

4. 5. 6. 7. ve 8. s~n~f lar  iqin haz~rlanan ogretmen performans degerlendirme 

formunda yer alan dokuz performans alan~nda ~u performans kriterlerine yer 

verilmektedir (MEB, Te f t i ~  Kurulu B a ~ k a n l ~ g ~ ,  2005): 

Alan bilgisini egitim ogretime yans~tmas~,  ogretmen alanrnda 

bilgilidir; alan~ ile ilgili konularda diger derslerle de i l i ~k i  kurar; alan~ ile ilgili 

konularda gunluk hayattan ornekler verir. 

Planlama ve h a z ~ r l ~ k  ~ a l ~ q m a l a r ~ ,  ogretmen dersin ozelligine gore 

egitim-ogretim ortamlar~n~ haz~rlar; i~lenecek konu ile ilgili onceden haz~r l~k 

yap~lrnas~n~ saglar; derste, onceden haz~r lad~g~ dokumanlar~ (ders  plan^, 

yard~mc~ kaynak kitaplar vb.) kullan~r; i~leyecegi konu ile ilgili arapgereci 

onceden haz~rlar. 

Ders i ~ i  etkinlikleri, ogretmen ogrencileri dersin amaq ve hedefinden 

haberdar eder; i~lemekte oldugu konuya ilgi ve dikkatleri qeker; ders suresini 

etkin kullan~r; onceden ogrenilenlerle i~ lenen konu araslnda bag kurulmas~n~ 

saglar; dersin i ~ l e n i ~ i n e  k a t ~ l ~ m  saglar; ogrencilerin bireysel fa rk l~ l~k lar~n~ (ilgi, 

ihtiya~, ya?, olgunluk, ogrenme duzeyi vb.) dikkate al~r;  konuya uygun 

kaynak, araq-gereci kullan~r; gerektiginde not tutmas~na imkin saglar; 

ogrenci ~ a l ~ ~ m a l a r ~ n r  kontrol eder. 

Baqarry~ o l ~ m e  ve degerlendirme ~ a l ~ q m a l a r ~ ,  ogretmen y a z ~ l ~  slnav 

tarihlerini onceden bildirir; slnav sorular~n~, i~lenen konulara uygun olarak 

haz~rlar, y a z ~ l ~  slnav sorular~ bir ders saati iqerisinde cevapland~r~labilecek 

niteliktedir; slnav k i g ~ t l a r ~ n ~  degerlendirerek puanlar~ zaman~nda duyurur; 

odev konular~n~ zaman~nda bildirir; odevle ilgili planlama ve a ra~ t~ rma  

qall~malar~ ile proje haz~rlama hususlarlnda rehberlik yapar; degerlendirme 

ve not takdirinde objektif davran~r; sozlu slnav puanl verirken s ~ n ~ f  iqi 

etkinlikleri ile ders dl21 qa l~~ma la r~  dikkate al~r;  b a ~ a r ~ s ~ z l ~ k  sebeplerini 

belirler, bu sorunlar~n ~ozumune yonelik onlemler al~r; atolye, laboratuar vb. 

qall~malarl izler ve degerlendirir. 



Rehberlik yaprna, ogretmen sorunlar~n qozumunde yard~mc~ olur; ilgi 

ve yetenekler dogrultusunda sonraki egitim iqin karar vermeye yard~mc~ olur; 

ders qallgma konusunda bilgilendirir; ogrenciyle ilgili ozel bilgileri gizli 

tutmaya ozen gosterir; ogrencilere davranlglar~ ile ornek olur; ogrencinin okul 

disiplin kurallar~na uymasl iqin rehberlik yapar. 

Ders dl91 etkinlikleri, ogretmen veli ile ig birligi iqindedir; okulda 

duzenlenen toren ve etkinliklere kat~lrr; okul iqinde ve okul d ~ g ~ n d a  yap~lan 

yarlgmalara tegvik eder; okul egyaslnln bak~m ve korunmas~ konusunda 

ogrenciyi ozendirir; okul disiplininin saglanmas~nda gerekli titizligi gosterir; 

ogrencileri hakklnda diger ogretmenlerle ig birligi yapar. 

Kigisel ~zellikleri, ogretmenin k ~ l ~ k  ve k~yafeti, ogretmene yaklg~r 

biqimde olmal~d~r. Ogretmen sab~r l~ ,  hoggorulu ve sevecendir; ka rg~ l~k l~  sevgi 

ve sayglya dayall disiplin saglar; igini zamanlnda ve duzenli yapar; kendisine 

guven duyar; ogrencilere egit davran~r. 

Sln~f yonetirni ve ogrencilerle iletigirni, ogretmen s ~ n ~ f  kurallar~n~ 

ogrenciyle birlikte belirler; bireysel ve grup etkinlikleriyle ogrenciye 

sorumluluk bilinci kazand~r~r; ogrenciyle sag l~k l~  bir iletigirn kurar; ogretim 

ortam~ ile ilgili guvenlik onlemlerini al~r;  ogrencilerin gorug ve duguncelerine 

onem verir; ogrenciyle iletigim kurarken vucut dilini (el kol hareketleri, baklg, 

mimik, yuz ifadesi vb.) de kullan~r. 

Ogretmen ogrenciye isimleri ile hitap eder; ogrenciye uygun bir ses 

tonu ve anlat~m ~ I Z I  ile hitap eder; derslerde ogretim h r z ~ n ~  ogrenciye gore 

ayarlar; derste ogrencinin kendini ifade edebilecegi ortam~ haz~rlar. 

Milli Egitirn Ternel Kanunu'ndaki arnaG ve ilkeleri 

ger~eklegtirrnedeki ~ a b a s ~ ,  ogretmen derste konular~ iglerken, konu ile 

baglant~ kurarak; milli birlik ve butunlugun korunmas~n~n onemini vurgular; 

aile, millet ve devlete karg~ sorumluluklar~n~n neler oldugunu ogrenciye 

aq~klar; milli, ahlaki, insani, manevi ve kulturel degerlerin onemi, korunup 

geligtirilmesi hususlar~nda aq~klamalarda bulunur; Turkqenin guzel konugulup 

yaz~lmas~ iqin gayret gosterir. 



Performans Degerlendirmenin Yasal Dayanaklarl 

Mevcut sistemde "Ogretmen Denetimi" kademeli olarak uygulamaya 

Subat 2004 tarihinden itibaren baglanacak olan "Ogretmen Performans 

Degerlendirmennin; 

Anayasa'nln 42. maddesindeki, "...egitim ve ogretim Ataturk ilkeleri ve 

inkllaplarl dogrultusunda, ~agdag bilim ve egitim esaslarlna gore devletin 

gozetimi ve denetimi altlnda yaplllr." hukmunu; 

1739 Say111 Milli Egitim Temel Kanunu'nun 56. maddesindeki, "Egitim- 

ogretim hizmetinin, bu kanun hukumlerine gore devlet adlna 

yurutulmesinden, gozetim ve denetiminden IWilli Egitim Bakanllgl 

sorumludur." geklindeki ifadesi; 

3797 Say111 Milli Egitim Bakanllgl Tegkilat ve Gorevleri Hakklndaki 

Kanun'un 27la maddesinde, "Teftig Kurulu Bagkanllgr, Bakan adlna Bakanllk 

tegk~latl ~ l e  kuruluglarln~n her turlu faaliyet ve iglemleri ile ilgili olarak teftig, 

inceleme ve sorugturma iglerini yurutur." tarzlnda belirtilen gorevleri; 

657 Say111 Devlet Memurlarl Kanunu'nun 110. maddesinde yer alan, 

"Devlet Memurlarlnln sicil dosyalarlna, mufettigler taraflndan verilecek 

raporlar konulur." geklindeki hukmu; 

1702 Say111 Kanun'un 16. maddesinde belirlenen "ilk ve orta tedrisat 

muallimlerinin terfilerinde esas kldemle beraber, vazifelerindeki 

muvaffakiyetleridir." esasl; 

430 Say111 Tevhide-i Tedrisat Kanunu'nun 1. IWaddesinde "Turkiye 

dihilindeki butun muesesat-i ilmiye ve tedrisiye, Maarlf Vekaletine 

merbuttur." geklindeki ifadesi; 

Milli Egitim Bakanllgl Teftig Kurulu Tuzugu ve Yonetmeligi'nde yer 

alan "Denetim Hizmetleri" ile ilgili a~lklamalar; 

Bakanlar Kurulu'nun 12.01.2002 tarihi ve P.200213 say111 "Turkiye'de 

Saydamllgln Artirllmasl ve Etkin Yonetimin Geligtirilmesi" Eylem plan prensip 

karar~; (MEB, Teftig Kurulu Bagkanllgl, 2005) 

Milli Egitim Bakanllgl 2001-2005 Callgma Programl'nda yer alan 

"Teftigte Performans Degerlendirme Modelinin Geligtirilmesi ve Pilot 

Uygulamalarln Ger~eklegtirilmesi." 



625 Say111 Ozel Ogretim Kurumlarl Kanununda yer aldlgl uzere; "Milli 

Egitim Bakanllgl denetim elemanlarlnca diger kamu ve kuruluglarlnca, teftig, 

inceleme yap~lacagl, ozellikle de Anayasa ve Tevhid-i Tedrisat Kanunun da 

tum kamu kurum ve kuruluglarlna bag11 egitim kurumlarlnln denetimlerinin 

Milli Egitim Bakanllglnca yapllacagl" ile ilgili aqlklama; dayanagln~ tegkil 

etmektedir. 

Cegitli yasal metinlerde performans degerlendirme ile ilgili diger 

dayanaklar ise; Sekizinci Beg Yllllk Kalklnma Planl'd~r. Planda dayanak; 

"Egitim kurumlarlnln bagarl degerlendirmesi iqin toplam kalite yonetimini de 

dikkate alan, performans olqumune dayall bir model geligtirilecek ve bolgeler 

arasl dengesizlikler giderilecektir." geklinde a~lklanmaktadlr (DPT, 

2000,136). 

ilkogretimde Mufett i~ler in Gorev Tanlmlar~ 

llkogretim mufettiglerinin rehberlik ve ig baglnda yetigtirme ile ilgili 

belirlenen gorevleri gunlardlr (MEB, ilkogretim Mufettigleri Bagkanllklarl 

Yonetmeligi, 2003): 

1) Her ogretim y111 baglnda ve sonunda, ayrlca gerektiginde ogretim 

y111 iqinde, ogretmenlerle mesleki toplantllar duzenlemek, egitim 

ogretim ve yonetim ile ilgili olarak sorunlarln belirlenmesinde ve 

~ozumunde rehberlik etmek. 

2) Okul ve kurumlarda rehberlik arna~l l  Gallgmalarda belirlenen 

konularl, onerileri ile birlikte rehberlik tebligine ve kurum teftig defterine 

yazmak, tebligin bir ornegini bagkanllga vermek. 

3) Okul ve kurumlarln teftiginden sonra ogretmen ve yoneticilerle 

birlikte toplant1 yapmak, egitim ogretim ve yonetim ile ilgili sorunlarln 

qozumune yonelik rehberlik etmek. 

4) Mesleki yaylnlarl ve meslekle ilgili geligmeler ile mevzuat 

degigikliklerini izlemek, bagkanllk veri tabanlna katklda bulunmak ve 

bu kapsamda bolgesindeki ogretmen ve yoneticilere rehberlik etmek. 

5) Aday memurlarln yetigtirilmesine rehberlik etmek ve bu konuda 

verilen diger gorevleri yapmak. 




























































































































































































































































