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Bu arastirmanin amaci Tiirkiye 'de 2016-2022 yillar arasinda uygulanan ve égretmen perfor-
mansinin degerlendirilmesi konusunda somut bir uygulama ornegi olan, aday ogretmenlere
yonelik performans degerlendirme siirecine iliskin aday ogretmenler ve degerlendiricilerin
goriiglerini ortaya koymaktir. Nitel arastirma yaklasimi ¢ergevesinde yiiriitiilen arastirmada
calisma grubu amacl Grnekleme yontemlerinden olan maksimum cesitlilik yontemine gore Is-
tanbul, Ankara ve Sanlwrfa illerinde gorev yapan ogretmen, danigman 6gretmen, okul miidiirii
ve maarif miifettisleri icerisinden segilen toplam 12 kisiden olusmaktadir: Veri toplama araci
olarak arastirmaci tarafindan gelistivilen yart yapilandirilmis gériisme formu kullanimistir.
Yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanmlarak gerceklestirilen goriismeler kaydedilmis,
kayitlar bilgisayar ortaminda yaziya ¢evrilmistir. Yapilan icerik analizi sonrasinda bulgular
“6528 sayili Kanun éncesinde ve sonrasindaki adaylik sistemlerinin karsilastirmasina yonelik
goriigler”, “degerlendirme sisteminin unsurlarina yonelik goriisler” ve “performans deger-
lendirme sisteminde uygulayicilardan kaynaklanan sorunlara iliskin goriisler” olmak iizere ii¢
ayrt tema altinda incelenmigtir. Katilimc1 goriisleri ¢ergevesinde aday ogretmen performans
degerlendirme sisteminin daha onceki adaylik uygulamalarina goéve ¢esitli iistiin yonlerinin
oldugu, buna karsin siirecin aday ogretmenler iizerinde kaygi yaratabildigi, uygulayicilarin
yeterli dlciide bilgi sahibi olamadiklar: ve siire¢ icerisinde cesitli degerlendirme hatalarinin
yapilabildigi gériilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: stajyerlik, aday égretmen, performans degerlendirme, mesleki gelisim

* Bu ¢alisma yazarin “Aday Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Siireglerinin incelenmesi: Bir Mo-
del Onerisi” isimli Milli Egitim Uzmanlik Tezinden olusturulmustur.
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Examining the Performance Evaluation Process of
Novice Teachers Implemented in Tiirkiye Between
2016-2022

Abstract

The purpose of this study is to determine the opinions of candidate teachers and evaluators
about the performance evaluation process for candidate teachers in Tiirkiye which is used from
2016 to 2022 and a concrete example of practice in the evaluation of teacher performance. In
the research conducted under the qualitative research approach, the study group consists of a
total of 12 respondents selected among candidate teachers, advisory teachers, school princi-
pals and education inspectors working in Istanbul, Ankara and Sanlrfa provinces using the
maximum diversity method, which is one of the sampling methods. A semi-structured interview
form developed by the researcher was used as the data collection instrument. The interviews
conducted using the semi-structured interview form were recorded and the recordings were
transcribed on the computer. After content analysis, the results were examined under three
different themes: “opinions on the comparison of the candidacy systems before and after Law
No. 6528, “opinions on the elements of the evaluation system” and “opinions on practitio-
ner-related problems in the performance appraisal system”. The opinions of the participants
show that the system for evaluating the performance of candidate teachers has various advan-
tages compared to the previous candidacy procedures, but that the procedure can cause anxiety
among candidate teachers, that the evaluators do not have sufficient knowledge, and that vari-
ous evaluation errors can be made during the procedure.

Keywords: internship, candidate teacher, performance appraisal, professional development

Giris

Performans, orgiitiin amaglarini gergeklestirmek amaciyla ortaya konulan biitiin
cabalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Palmer, 1993). Biiyiikoztiirk (2007)
performans kavraminin “basar1”, “is basarimi, bireyin bir géreve iliskin yapabildikle-
rinin nitel ve nicel anlatim1”, “bir isin gerceklestirilmesine yonelik tiim ¢abalar” isg6-
renin bir isi yaparken gosterdigi caba”, “istenilen isin tamamlanmas1” seklinde farkli
bi¢cimlerde tanimlanabildigini belirtmektedir. Bingdl (2006) performansi, belirlenen
kosullarda bir isin yerine getirilme derecegi ya da isgérenin buna yonelik davranis
bicimi olarak tanimlamaktadir. Bilgin (2004) ise hedefi gergeklestirmek amaciyla 6n-
ceden planlanmis bir etkinligin sonucunda ortaya ¢ikanin nicelik ve niteligini betim-

leyen bir kavram olarak tanimlamaktadir.

350



MILL] EGITIM e Cilt: 52 @ Ki/2023 e Sayi: 237, (349-388)

Degerlendirme ise dlgme sonuglartyla ilgili olarak bir dlgiit ger¢evesinde belirli
bir deger yargisina varma stirecidir (Turgut, 1995). Degerlendirme siirecinde, 6l¢gme-
nin sonuglari, 6nceden belirlenmis bir 6l¢iitle dikkate alinarak karsilastirilir ve so-
nucun belirlenen kosulu karsilayip karsilamadigina bakilir (Kalayci, 2009; Ozgelik,
1992).

Performans degerlendirme; daha 6nceden tanimlanmais dlciitlere gore orgiitiin ve
isgdrenin is basarimi diizeylerinin 6l¢iilmesi, ¢dziimlenmesi ve bunlarla ilgili doniitle-
rin sunulmasi siirecidir (Altun ve Memisoglu, 2008). Kogak’a (2006) gore performans
degerlendirme, isgorenlerin bireysel basarilarini ve belirli bir zaman dilimindeki dav-
raniglarini 6lgen ve degerlendiren bir siirectir. Sabuncuoglu (2008) performans deger-
lendirmesini; isgdrenin sadece verimliliginin degil bir biitiin olarak dnemli noktalar-
daki basarisinin 6l¢iilmesi olarak tanimlamaktadir. Palmer (1993) 6lgiitlerin 6nemine
vurgu yaparak performans degerlendirmeyi bir yoneticinin 6nceden belirlenmis 6lgiit-
lerle karsilastirarak iggdrenlerin performansinin degerlendirilmesi siireci bigiminde
tanimlamigtir. Mucuk (2005, s. 333) tiim bu siiregleri igeren genis bir tanimlama ile
performans degerlendirmeyi “isgdrenlerin var olan performans diizeyini, dnceden be-
lirlenmis performans standartlari ile karsilastirip, onlarin tutum, davranis ve ¢iktilarini
6lgme, degerlendirme ve etkileme siireci” olarak ifade etmektedir.

Performans degerlendirme, insan kaynaklari yonetiminde olduk¢a 6nemli bir
asama olup iggorenlerin daha iyi taninmasinda en etkili araglardandir (Kogak, 2006).
Performans degerlendirme siireciyle iggorenin istihdami, kariyeri, egitimi, etkinlik ve
verimliligi gibi ¢ok sayida hususla ilgili geri bildirim saglanmaktadir (Bayram, 2005).
Arastirmalar performans degerlendirme siireclerinin; performans beklendiklerini or-
taya koyma, iggorenlerin mesleki gelisim ihtiyaglarini belirleme, kariyer gelisimi ko-
nusunda danigmanlhk saglama, orgiit igi iletisimi gelistirme, isgorenleri gldiileme,
odiil ve terfi verme, denetleme ve orgiitte kiiltiirel dontisiim gerceklestirme gibi amag-
larla kullanildigini géstermektedir (Bing6l, 2006).

Performans degerlendirmenin temel islevlerinden olan geri bildirim saglama
ozelligi sayesinde yapilan performans degerlendirmesi sonucunda isgdrenler eksik
yonlerini gorebilmekte, bu eksikliklerini giderme ve yeterliklerini gelistirme olanagi-
na sahip olmaktadir. Bu bakimdan performans degerlendirme iggdrenlerin ise yonel-
tilmesine, tesvik edilmesine ve orgiite duydugu giivenin artirilmasina katki saglayan
bir uygulama olarak da goriilebilir (Barutgugil, 2004).

Egitim 6gretim kurumlarinda verimlilik ve etkililigin, bilimsel bir yaklasimla
elde edilen veriler ve nesnel dlgiitlere gore dlgiilerek degerlendirilmesi ve hedeflere
erisilebilmesi i¢in, 6gretmenlerin is basinda izlenmesi, karsilasilan mesleki sorunlarla
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ilgili yardim ve rehberlikte bulunulmasi 6nem tagimaktadir. Ogretmenlerin yiiksek
performans gostermesi ise saglikli bicimde geri bildirim almalari, egitim ihtiyagla-
rinin ve potansiyellerinin dogru tespit edilmesi ile gerekli yonlendirme ve destegi
almalartyla mimkiindiir (Bostanci ve Kayalp, 2011).

Ogretmenlerin performans degerlendirme sonuglari;
e Ogretmen yetistirme ve gelistirme politikalarmin belirlenmesinde,
e Ogretmenlerin segiminde,
e Hizmet i¢i egitim politikalarinin belirlenmesinde,
e Ogretmenlerin ddiillendirilmesi ve kariyer gelisimi siireglerinde,

kullanilabilir. Tiim bunlarin yaninda 6gretmenin performansi, 6gretimde biitiinsel ola-
rak etkililigin ve verimliligin saglanmasi acisindan ¢ok dnemlidir (Aksit, 2006).

Tiirkiye’de tarihi siire¢ i¢erisinde performans degerlendirmesi teftis ve denetim
kavramlariyla i¢ ice bir 6zellik gdstermigtir. Bu durumun temel nedeni performans
degerlendirmesinin ¢ogunlukla miifettisler araciligiyla gergeklestirilen denetimlerle
yapilmasidir. (Su, 1974; aktaran: Pehlivan, Demirbas ve Eroglu, 2001).

Tiirkiye’de gegmisten giiniimiize kadar aday 6gretmenlerin degerlendirilmesi-
ne doniik cesitli diizenlemeler gergeklestirilmistir. Devlet memuriyeti agisindan 6g-
retmenlerin adaylik siireci ile ilgili olarak ilk 6nemli kanuni diizenleme “1926 Ta-
rih ve 788 Numarali Memurin Kanunu’nun kabuliiyle gergeklestirilmistir. Kanuna
gore; namzetlik olarak soz edilen devrede aday memurun ehliyeti “kalem ve daire
amirlerince” tespit edilmektedir. Bir bagka deyisle adaylik siirecindeki performan-
st sonucunda meslekte basarili oldugu tespit edilenlerin adayliklar1 kaldiriimaktadir.
Ardindan 14/07/1965 tarihli 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nda ise 12/05/1982
tarihinde 2670 say1li Kanunla adaylikla ilgili yeniden diizenlenen boliimde temel ha-
zirlayict ve uygulamali egitimden basarili olan adaylarin disiplin amirlerinin teklifi ve
atamaya yetkili amirin onay1yla asli memurluga gegecegi belirtilmektedir.

Alt diizenlemeler agisindan ele alindiginda ise bu tarihe kadar 6gretmenlikte
adaylik siirecini yonelik hiikiimleri igeren pek ¢ok diizenlemenin yiiriirliige konuldu-
gu goriilmektedir. Bunlardan bazilar sunlardir:

e 162 sayili ve 01/12/1980 tarihli Milli Egitim Bakanligina bagh ortaokullar ile
ortadgretim ve yaygin dgretim kurumlar1 6gretmenlerinin stajyerlikleri hakkinda
yonetmelik

e 27/06/1983 tarihli ve 18090 sayili Resmi Gazetede yayimlanan Aday memurla-
rin yetistirilmelerine iligkin genel yonetmelik
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e 21/11/1983 tarihli ve 2152 sayili Tebligler Dergisinde yayimlanan Milli Egitim
Bakanlig1 aday memurlarin yetistirilmesine iliskin yonetmelik

e (8/04/1985 tarihli ve 2186 sayili Tebligler Dergisinde yayimlanan Milli Egitim
Genglik ve Spor Bakanligina bagli okul ve kurumlara stajyer olarak atanan 6g-
retmenlerin stajyerlik islemlerine iliskin yonerge

e 30/1/1995 tarihli ve 2423 sayili Tebligler Dergisinde yayimlanan Milli Egitim
Bakanlig1 aday memurlarin yetistirilmelerine iliskin yonetmelik

e 20/11/1995 tarihli ve 2443 sayil Tebligler Dergisinde yayimlanan, Ozel &gre-
tim kurumlarinda gorevlendirilen personelin adaylik islemleri ile sicil ve disiplin
amirleri hakkinda yonerge

e Subat 2001 tarihli ve 2521 sayili Tebligler Dergisinde yayimlanan Milli Egitim
Bakanligi ilkdgretim miifettisleri bagkanliklart rehberlik ve teftis yonergesi

S6z konusu hukuki kaynaklar igerisinde aday 6gretmenlik siirecinde 6gretmen-
lerin performanslarini ortaya koymaya yonelik cesitli diizenlemelere yer verilmistir.
Giliniimiizde ise aday 6gretmenlere yonelik uygulamalara dayanak olusturan temel
hukuki kaynak 7354 sayili ve 03.02.2022 tarihli Ogretmenlik Meslek Kanunu’dur.
Bununla birlikte 01/03/2014 tarihli ve 6528 sayili Milli Egitim Temel Kanunu ile Bazi
Kanun ve Kanun Hitkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun’un
5. maddesi ile 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanun’un 43. maddesine eklenen hii-
kiimler gergevesinde bu tarihten itibaren dgretmenlikte adaylik siirecinin kokld bir
bicimde degistirildigi goriilmektedir. 2016 yilindan 2022 yilinda Ogretmenlik Mes-
lek Kanunu ¢ikincaya kadar olan dénemde uygulanan Aday 6gretmen performans
degerlendirme sisteminin temelini olusturan ilgili hiikiimler incelendiginde: “Aday
ogretmenler; en az bir yil fiilen ¢alismak ve performans degerlendirmesine gére ba-
sartli olmak sartlarim saglamak kaydiyla, yapilacak yazili veya yazili ve sézlii sinava
girmeye hak kazanirlar.” ve “Bu maddenin uygulanmasina iligkin olarak 14/7/1965
tarihli ve 657 sayili Deviet Memurlar: Kanununun aday memurluk ile ilgili hiikiimleri
aday ogretmenler hakkinda uygulanmaz.” hikkiimlerinin adaylik siirecini tamamen
degistirdigi goriilmektedir. Buna gore siireg¢ 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun
Ongordigi sekil ve sartlarin disina taginmus, fiilen ¢alisma, performans degerlendirme
uygulamasi, yazili ve sozlii sinav uygulamalari yeni bir siirecin temel unsurlarini olus-
turmustur. Ardindan performans degerlendirme siirecinin ayrintilart ise 14/04/2015
Tarihli ve 29329 sayili Resmi Gazetede yayimlanan “Milli Egitim Bakanligi 6g-
retmen atama ve yer degistirme yonetmeligi” ile bigimlendirilmistir. Yonetmeligin
16°’nc1 maddesinde su hiikiimlere yer verilmistir:
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Aday dgretmenler, gérev yaptigi egitim kurumunda ve egitim ortaminda bu
Yonetmeligin ekinde yer alan Ek-3 Performans Degerlendirme Formu tizerin-
den, géreve basladig ilk donemde bir, takip eden donemde ise iki defa olmak
iizere, degerlendiriciler tarafindan toplamda ii¢ defa degerlendirilir. Deger-
lendiriciler; il milli egitim miidiiriince gorevlendirilecek maarif miifettisi, aday
agretmenin gérev yaptigi egitim kurumu miidiirii ve egitim kurumu miidiiriiniin
gorevlendirdigi danisman égretmenden olugur.

Buna gore ilgili ifadeler performans degerlendirmesinin yonetmelik ekinde belir-
tilen formlar ile gergeklestirilecegini, performans degerlendirmesinin birinci ddnemde
bir ikinci dénemde ise iki kez yapilacagini, degerlendiricilerin maarif miifettisi, egi-
tim kurumu miidiirii ve danisman 6gretmenden olugacagini belirtmistir. Yonetmelikte
ayrica siirece yonelik pek ¢ok detaya yer verilmis, 0gretmen performanslarinin hangi
oOlgiitlere gore degerlendirilecegi hususu da ekte yer alan degerlendirme formlarinda
yer almistir. Performans degerlendirme formlarinin bigimsel yapinin daha iyi ortaya
konulabilmesi bakimindan formun 6rnek bir béliimiine Sekil 1°de yer verilmistir.

Sekil 1

Performans Degerlendirme Formundan Alintilanmis Ornek Bir Béliim

KISIM A
Bulkasim Rehberilk alami lle Rehberilk ve Aragtirma Merkezinde Ozel E§itim Baidminde calizan Ozel E§itim alans harig thm aday
Sfretmenierin Aday Ofretmen Yetistinme SGrecinde kullandlacakiir,

GBSTERGELER
MESLEKI OLCUTLER

Aday Ofretmen;

Daragman  dgretmen rehberlifinde olusturacafl Gmek planiarda  &§renmg
ortamiann dikkate alr.
2 | Damgmanagretmen rehberlifinde naziradf Sonek planiar agik ve anlagilirgir.

| Higbir Zaman
| Nadiren

rs| Haren

| HerZaman

wl Sikhikk

Eitim . 3 Daragman &gretmen rehberdiginds hanradid dmek planiarda Sfrencilerin hazi
Al Ogretimi bulunugluk dlzeylerine dikkat eder,
Penlayablime Danigman ofretmen rehbertifinde haziradifi Sk planisrds Sfrencilerin bireyse

farklilikianna dikiat eder.
Danagman Sgretmen rehberliginde yurtntugl egitim-Sgretim faalivetierine eneli|
hazirlachg Srnek planlan iktiyaca gore ganceller.
Danagman &§retmen rehberlifinde gerceklestirdigi Srnek uygulamalarda 8grenma)
ortamlann &grencilerin bireysel farkhlikdanna gre dizenler.

Dargman &§retmen rehberlifinde gergeldegtirdigi dmek uygulamalarda &§renme

[Egitim w ortamiannin glvenlifine iliskin tedbirer alir.
A2 Bjretim g Darasman Sfretmen rehberiifinge gergeklestindigl rnek uygulamalarda ogrenmg
Ortamlans omamlanmn hedef kazaremiann Szellikerine gére dizenler,
Dizenlayabilme Darisman SEretmen renberliginde yOromugn egitim-ogretim  faaliyetieringd

&frenme ortamlanni farkh duyulara hitap edecek bicimde dizenler.
Danigman Sgretmen rehberliginge slujturdugu SErenme ortamianndd SErenm eyl
destekleyen afretim eknolojiler v matsryallernin kullanr,
11 | Tlrkgeyi kurallanna uygun alac ve anlagilir bigimoe konugur.
k:ulﬁnl . 12 | Beden dilini, ses tonunu dogru kullanir,
!
men | 13 | Yoneticive mesletnaglanyia etliletigim kurar.
Kulanaklime 14 | Darmgman a§retmen rehberiifinde SErend veliler ile etkili iletigim kurar.

15 | Ofrencilerie etli iletigim kurar.

A3
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Sekil 1’de goriilebilecegi lizere besli Likert tipi 6lgegin kullanildig: formda per-
formans belirlemeye dontik “Mesleki dlciitler”’e yer verilmis, her mesleki 6l¢iit iceri-
sinde ise bes performans gostergesi yer almistir. Formlarda toplamda 10 mesleki dl¢iit
altinda 50 performans gdstergesine yer verilmistir.

Uygulandig1 zaman diliminde adaylik doneminde performans degerlendirme sii-
reciyle iligkili olan bir diger uygulama da adaylikta yetistirme siirecidir. Sisteminin uy-
gulandig1 ilk donemden “Aday Ogretmenlerin Yetistirilme Siirecine Dair Genelgenin
yayimlanmasi siirecine kadar aday 6gretmenlere yonelik temel ve hazirlayict egitim
benzeri merkezi bir egitim planlanmamis ve uygulanmamuistir. Ancak Mart/2016 tarih
ve 2702 sayili tebligler dergisinde yayimlanan “Aday Ogretmen Yetistirme Siirecine
Iliskin Yonerge” nin yiiriirliige girmesiyle bu eksiklik giderilmistir. Performans de-
gerlendirme siirecini tamamlayici nitelikte olan bu yonergede 6gretmenler icin kap-
samli bir mesleki gelisim siireci zorunlu tutulmustur. Buna gore aday 6gretmenler,
adayliklarinin ilk alt1 ayinda yetistirme silirecine alinmaktadir. Bu yetistirme siireci,
aday o6gretmenlerin gorev yaptiklari okullarda, okul midiirleri ve danisman 6gret-
menlerin gézetiminde gerceklestirilmektedir. Aday dgretmenler, yetistirme programi
gergevesinde sinif ve okul i¢i ya da disi pek ¢ok etkinlik gergeklestirmektedir. Ayrica
bu déonemde kendilerine sunulan cesitli hizmet i¢i egitim etkinliklerine katilmakta-
dirlar. Yetistirme siirecinde adaylarin gergeklestirdikleri etkinliklerin istenirse perfor-
mans degerlendirme siireci igin de bir veri olarak kullamilabilecegi hususu Ogretmen
Yetistirme ve Geligtirme Genel Miidiirliigiince hazirlanan “Aday 6gretmen yetistirme
program1” igerisinde belirtilmistir (MEB, 2016). Ayn1 zamanda yetistirme siirecinde
degerlendirici de olan danigman 6gretmen ve okul miidiiriine ¢esitli gérevler verilmis-
tir. Bu yonleriyle yetistirme stireci performans degerlendirme siirecinden bagimsiz bir
devre olmayip, onunla birlikte devam eden ve birbirini tamamlayan bir nitelige kavus-
mustur. Ogretmenlik Meslek Kanunu’nun hayata gegirilmesiyle birlikte, performans
degerlendirme siireci ortadan kaldirillarak aday 6gretmen yetistirme siireci adaylar
icin yiiriitiilen ana siire¢ olarak belirlenmis ve 6gretmenin basarisinin olusturulacak
bir komisyon tarafindan degerlendirilecegi belirtilmistir.

Tiim bu diizenlemeler bir arada degerlendirildiginde 6gretmenlikte adaylik siire-
cinde oldukg¢a koklii bir donlisiimii 6ngdren diizenlemelerin gergeklestirildigi goriil-
mektedir. Bununla birlikte bu doniisiim ¢abasinin sahada ne 6l¢iide karsilik buldugu,
s6z konusu uygulamanin ne gibi iistiin ve zayif yonlerinin bulundugunun ortaya ko-
nulmasi, her ne kadar uygulama kisa siire 6nce sekil degistirmis olsa da, gelecekte
olusturulacak muhtemel performans degerlendirme siireci tasarimi ¢alismalarinda yol
gosterici olabilecektir. Bu kapsamda s6z konusu uygulamanin ne gibi iistiin ve zayif
yonlerinin bulundugu hususu bu aragtirmanin temel problemini olusturmaktadir. Bu
temel problem ¢ergevesinde aragtirmanin temel sorulart sunlardir:
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1. Katilimcilarin 6528 Sayili Kanun Oncesinde ve Sonrasindaki “Adaylik” Sistem-
lerinin Karsilastirmasina Yonelik Goriisleri nelerdir?

a. Katilimcilara gore aday 6gretmen performans degerlendirme sisteminin
bir 6nceki adaylik sistemine gore giiclii yonleri nelerdir?

b. Katilimcilara gore aday 6gretmen performans degerlendirme sisteminin
bir 6nceki adaylik sistemine gore zay1f yonleri nelerdir?

2. Katilimcilarin aday 6gretmen performans degerlendirme sisteminin unsurlarina
yonelik goriisleri nelerdir?

a. Katilimcilarin degerlendirme siklig1 ve degerlendirme oranlaria yonelik
diisiinceleri nelerdir?

b. Katilimcilarin peformans degerlendirme sisteminde yer alan degerlendi-
ricilere iligkin diistinceleri nelerdir?

c. Katilimcilarin peformans degerlendirme sisteminde yer alan performans
gostergelerine yonelik diisiinceleri nelerdir?

d. Katilimcilarin degerlendirme formlarinin yapisina yonelik diisiinceleri
nelerdir?

e. Katilimeilarin peformans degerlendirme sisteminde performans gosterge-
lerinin puanlanmasina yonelik disiinceleri nelerdir?

3. Katilimcilarin performans degerlendirme sisteminde uygulayicilardan kaynakla-
nan sorunlara iligkin goriisleri nelerdir?

a. Katilimcilari objektiflik sorunu ve degerlendirme hatalarina yonelik dii-
stinceleri nelerdir?

b. Katilimcilarin performans degerlendirme sisteminin adaylarin gelisimini
saglamaya doniik olarak uygulanabilme durumuna yonelik diisiinceleri
nelerdir?

Yontem
Arastirmanin Deseni

Bu arastirmada nitel arastirma yaklasimi kullanilmigtir. Punch’a (2005) gore
nitel arastirma yaklasimi arastirma nesnesini kendi baglami i¢inde ve biitiinciil ola-
rak incelemektedir. Arastirmada olgubilim deseni tercih edilmistir. Olgubilim deseni,
zihinsel veya nesnel olguyu, onun kuruldugu veya insa edildigi siiregleri de dikka-
te alarak incelemek tizere kullanilir. Diger bir deyisle olgubilim, bir kavramin veya
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bir olgunun, bireyler tarafindan deneyimlenme ve anlamlandirilma bigimini ortaya
koymak i¢in yapilir (Creswell, 2013). Politikalarin uygulayicisi olan 6gretmenlerin
bunlart nasil deneyimlediklerinin belirlenmesi politikalarin iyilestirilmesi agisindan
onem tagimaktadir. Bu baglamda aday 6gretmen, danigman 6gretmen, okul miidiirii
ve maarif miifettislerinin bu uygulamalarla ilgili deneyimlerini agiga ¢ikarip ¢oziim-
lemek amaciyla bu yontem tercih edilmistir.

Calisma Grubu

Arastirmada calisma grubunun belirlenmesi i¢in “amacli 6rneklem teknigi” kul-
lanilmistir. Amaclh 6rneklem, arastirmactya amaca uygun olacak bigimde katilimei-
lar1 segebilme olanagi tanimaktadir (Creswell, 2013). Ote yandan aragtirmada amagli
ornekleme tekniklerinden maksimum ¢esitlilik benimsenmistir. Maksimum ¢esitlilik
ornekleme bir durumla ilgili miimkiin oldugunca farkli olan noktalar1 ve farkli bakis
acilarini ortaya koyabilmek iizere tercih edilir. Bu yontemin kullanilmasiyla bir ol-
guyla ilgili farkli paydaslarin deneyimlerini elde etmek hedeflenmektedir (Yagar ve
Dokme, 2018).

Arastirmada bu 6rnekleme teknigine uygun olarak katilimcilarin bolgesel ce-
sitliligi saglamak adma katilimcilar Tiirkiye’nin dogu bolgelerinden Sanlurfa, orta
Anadolu’dan Ankara ve bat1 bdlgelerinden, Istanbul illerinden segilmistir. Ayrica aday
6gretmen performans degerlendirme siirecine iligkin yeterli bilgiye ulagabilmek ama-
ciyla ¢alisma grubu performans degerlendirme siirecine dahil olan temel bilesenler
olan; aday 6gretmenler, danisman 6gretmenler, okul miidiirleri ve maarif miifettis-
lerden olusturulmustur. Calisma grubuna iliskin 6z nitelik bilgileri Tablo 1’de yer
almaktadir.

Tablo 1
Calisma Grubuna Iliskin Oz Nitelik Bilgileri

T ... Gorev Hizmet Egitim
Rumuzu Gorevi Cinsiyeti Yeri Yili Brang Durumu
AO-1 Aday Ogretmen Kadin Sanliurfa 1 Smif Ogr. Lisans
AO-2 Aday Ogretmen Kadin Ankara 1 PDR Lisans
AO-3 Aday Ogretmen Erkek Istanbul | Tirkee  Yuksek
Lisans

DO-1 Danisman Ogretmen  Kadin Sanlwrfa 17 Sinif Ogr. Lisans

DO-2 Danigman Ogretmen ~ Kadin Ankara 19 [letisim Lisans
DO-3 Danisman Ogretmen  Erkek Istanbul 5 Fizik E;;l;sl:k
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OM-1 Okul Mudiirti Erkek Sanlurfa 20 Sinif Ogr. Lisans
OM-2 Okul Midiiri Erkek Ankara 33 Iler(;tqorlu Lisans
. ; Fen .

OM-3 Okul Mudiirii Erkek Istanbul 21 oo Lisans
bilgisi

MM-1 Sube Miidiirii Erkek Sanlurfa 14 Tarih Lisans

MM-2 Maarif Miifettisi Kadin Ankara 24 Moda Y.u ksek
tasarim Lisans

MM-3 Maarif Miifettisi Erkek Istanbul 18 Smif Ogr.  Doktora

Calisma gurubu incelendiginde aday 6gretmen, danigman 6gretmen, okul mii-
diirti unvanh tger kisi bulunurken bir sube miidiirii ve iki maarif miifettisi unvanl
katilimeinin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yedisi erkek besi kadindir. Hizmet
yillarini ise 1 ile 33 arasinda degistigi goriilmektedir. Katilimeilar; Istanbul, Ankara
ve Sanliurfa illerinde gorev yapmaktadir. Brans agisindan en fazla katilimcinin sinif
ogretmenligi alanindan oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin
iicti yiiksek lisans, dokuzu ise lisans mezunudur.

Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Arastirmanin temel verileri, derinlemesine goriisme teknigiyle toplanmuistir.
Arastirmada verileri toplamak amaciyla, a¢ik uglu sorulardan olusan yari yapilandiril-
mis gorigme formu kullanilmigtir. Aragtirmaci tarafindan hazirlanan form, kuramsal
gecerlik ve dil agisindan incelenmek {izere egitim bilimleri alanindan ii¢ akademisyen
ile bir dil bilimcinin goériislerine sunulmustur. Ayrica bir miifettis ve bir danigman
6gretmenle taslak form kullanilarak 6n goriisme gergeklestirilmis, form degerlendiril-
mistir. Bunlarin sonucunda formda gerekli diizeltmeler yapilmistir. On goriismelerden
elde edilen veriler ¢oziimlemeye dahil edilmemistir.

Arastirma, yazarm 2016 yilinda hazirlamis oldugu “Aday Ogretmenlerin Per-
formans Degerlendirme Siireclerinin Incelenmesi: Bir Model Onerisi” adli uzmanlik
tezinden iretilmistir. Her tiirlii veri toplama siireci 2016 yilinda Milli Egitim Bakanli-
ginin bilgisi ve onay1 dahilinde yiiriitiilmiis aragtirmanin siirdiiriilmesi i¢in ayrica bir
etik kurul onay1 alinmamustir.

Verilerin Analizi

Ses kayit cihazi yardimiyla kayda alinan goriismeler, elektronik ortamda yaziya
dokiilmiistiir. Verilerin analizinde igerik analizi yontemi kullanilmustir. Icerik analizi
verileri agiklamak iizere ilgili kavram ve iliskilere ulasarak, bunlari belirli temalar
altinda anlasilabilir bicimde yorumlamay1 amaglar (Yildirim ve Simsek, 2016). ice-
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rik analizi, metinsel veriler, gorsel uyaranlar (6rn. fotograflar) dahil olmak iizere ¢ok
gesitli veri kaynaklariyla kullanilabilir. Bununla birlikte en sik kullanilan veri kayna-
g1 yazili metinlerdir (Stemler, 2015). Bu arastirmada da yazili hale getirilen kayitlar
icerik analizine tabi tutulmus ve kod, kategori ve temalar belirlenmistir. Arastirmanin
giivenirligini desteklemek iizere goriigmelerin yazili metni katilimeilara gonderile-
rek katilimeilardan goriismeleri inceleyerek onaylamalari istenmis; kod, kategori ve
temalar egitim bilimleri alaninda ikinci bir aragtirmaci tarafindan kontrol edilmistir.

Bulgular

Bu boliimde arastirma kapsaminda katilimcilarla yapilan goriismeler gergevesin-
de ortaya konulan bulgulara yer verilmektedir. Bu kapsamda gerceklestirilen goriisme
kayitlari lizerinde yapilan igerik analizi sonucunda ii¢ ana tema belirlenmistir. Bunlar;
“6528 sayili Kanun dncesinde ve sonrasindaki adaylik sistemlerinin karsilastirmasina
yonelik gortisler”, “Aday 6gretmen performans degerlendirme sisteminin unsurlarina
yonelik goriigler” ve “Aday 6gretmen performans degerlendirme sisteminin uygula-
madan kaynakli sorunlarina iliskin goriisler”dir.

“6528 sayili Kanun 6ncesinde ve sonrasindaki adaylik sistemlerinin karsilagtir-
masina yonelik goriisler” olarak belirlenen birinci tema “Aday dgretmen performans
degerlendirme sisteminin bir 6nceki adaylik sistemine gore giiglii yonleri” ve “Aday
6gretmen performans degerlendirme sisteminin bir 6nceki adaylik sistemine gore za-
yif yonleri” olmak iizere iki kategori altinda incelenmistir. “Degerlendirme sisteminin
unsurlarma yonelik goriisler” olarak belirlenen ikinci tema “Degerlendirme sikligi
ve degerlendirme oranlar1”, “Degerlendiriciler”, “Performans gostergeleri”, “Deger-
lendirme formlarmin yapis1” olmak {izere dort kategori altinda incelenmistir. “Aday
ogretmen performans degerlendirme sisteminin uygulamadan kaynakli sorunlarina
iliskin goriisler” olarak belirlenen {igiincili tema ise “Objektiflik sorunu ve degerlen-
dirme hatalar1” ve “Performans degerlendirme uygulamasinda adaylarin geligsimini
destekleyici yoniin g6z ardi edilmesi” olmak tizere iki kategori altinda incelenmistir.

1. 6528 Sayih Kanun Oncesinde ve Sonrasindaki “Adayhk” Sistemlerinin
Karsilastirmasina Yonelik Goriisler

Bu baslik altinda aday 6gretmen performans degerlendirme sisteminin 6nceki
adaylik stirecine gore gii¢lii ve zayif yonlerine iliskin bulgulara yer verilmistir.

1.1. Aday 6gretmen performans degerlendirme sisteminin bir dnceki siste-
me gore giiclii yonleri: Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu performans degerlendirme
sisteminin dogru sekilde uygulanabildigi siirece yalnizca aday dgretmenler icin degil
tim &gretmenler icin gerekli olduguna vurgu yapmaktadir. Performans degerlendir-
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mesinin basarilt bir 6gretmeni tespit edebilecegine yonelik goriis ifade eden OM3 “...
ben yapilmasi taraftariyim. Bu sadece aday 6gretmenlere yonelik degil hélihazirda
ogretmenlik yapanlar i¢in de yapilabilir. Belirli kriterlerle iyi bir 6gretmen ortaya ko-
nulabilir” demektedir.

Performans degerlendirmesinin varliginin aday &gretmenlerin performansini
arttirier bir etki yaptigina yonelik pek ¢ok goriis bulunmaktadir. Bunlardan bazilari
sOyledir:

Performans degerlendirme siirecinde plan nedir. Ders plani nasil hazirlanir.
Nobet nasil olur nelere dikkat edilmeli, derse hakimiyet nasil olmali, sunum
ogrenciyle iletisim nasil olmali. Cok gerekli ve bunlart 6greniyor bence (DO2).

Kesinlikle ogretmene bir performans kazandiriyor. Siire¢ icerisinde bir¢ok
olumlu katkist oldu bana. Bu siire¢ i¢erisinde hakikaten adaymissiniz gibi his-
sediyorsunuz. Adayltk mefhumunun bir sene icerisinde adaya ¢ok sey kattigini
diistiniiyorum. Siirekli ogreniyorsunuz miithis bir 6grenme asamasindasiniz bir
sene boyunca (A03).

Bazi katilimcr goriisleri dikkate alindiginda, performans degerlendirme uygula-
masinin aday 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini saglama ve performanslarini artir-
masinda gegmisteki adaylik uygulamalaria kiyasla daha ¢ok motive edici olabildigi
anlagilmaktadir. Bu konuda bazi goriisler sdyledir:

Onceli sistemde basarisiz olan kimse oldu mu, ¢ok nadirdir. Bunda bir basa-
risizlik kaygisi var. Degerlendirmelerin sonunda iyi olmazsa 6gretmen olama-
yvacagni biliyor. Ona gére hazirlik yapiyor (OM3).

Aday dgretmen kendisinin denetlendigini ya da performans ¢izelgesi tutuldu-
gunu bilirse ona gore davraniyor (DO2).

Performans degerlendirmesinin adaylarin performanslarinin artigina iligkin kat-
kilarindan biri formlarda yer alan gostergelerle beklentilerin agikca ortaya konulma-
siyla ortaya ¢ikmaktadir. Adaylar beklentilerden haberdar olarak bu yonde gelisme
olanagina sahip olmaktadirlar. Bu konuda bazi katilimei gériisleri sdyledir:

Yeni baslayan ogretmene bir tiir kilavuz oluyor. 50 maddede ogretmen neleri
hazir bulundurmasi gerekiyor, bunlart yapiyor, bir aliskanlik haline getiriyor
(OM3).

Ben daha onceden biliyordum bir kag kriteri, neler karsimiza gelecek ona gore
kendimi daha ¢ok toparliyorum (A01).
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Performans degerlendirme formlarinda yer alan performans gostergeleri yal-
nizca adaylar i¢in degil, ayn1 zamanda degerlendiriciler i¢in de bir tiir rehber olma
ozelligi gostermektedir. DO2 “Degerlendiriciler icin bir kilavuz oluyor.” diyerek bu
¢ikarimi desteklemektedir.

Anlatilardan, performans degerlendirme sisteminin adaylara geri bildirim sag-
lanmas1 bakimindan da énemli oldugu bulgusuna erisilebilmektedir. Bu konuda bazi
goriisler sdyledir:

Egitimde performans degerlendirme olmali. Kisilerin ¢alismalarint degerlen-
dirirsek kendisine bir doniit verirsek, yeterli olduklar: alanlar: ve eksiklikleri
goreceginden herkes icin faydalr olacaktir (MM?2).

Ogretmenin kendini fark etmesi agisindan, seviyesini bilmesi agisindan... Aca-
ba ben ne kadar faydali oluyorum veya eksik yonlerim nelerdir seklinde sinif
ortaminda degerlendirilmesi 2014 dncesine (eski sistem) gére biraz daha far-
kindalik yaratir (OM1).

Performans degerlendirmesinin bir diger giiglii yaninin da degerlendirici sayisi-
nin artirtlmast oldugunu vurgulayan OM1 “Okul miidiiriiniin yaninda danigsman 6g-
retmenin ve maarif miifettisinin de degerlendirmeye katilmasi en azindan tek tarafli
bir degerlendirmenin sorun ve sikintilarini ortadan kaldirilmasi agisindan giizel bir
gelismedir.” demektedir.

Adaylik doneminde performans degerlendirme siireciyle iligkili olan bir diger
uygulama da adaylikta yetistirme siirecidir. Bu konuda bazi katilimcilar s6z konusu
siirecin bir 6nceki uygulamanin 6ngdrdiigii temel egitim, hazirlayic egitimlere gore
daha iistiin oldugunu belirtmektedir. Bu konuda bir katilimcinin goriisii sdyledir:

Cok daha islevsel bir siire¢ haline geldigine inantyorum. Digerinde temel egi-
tim hazirlayict egitim ¢ok geride kalmis konulardi. Ogretmenlerin ¢ogu zaten
onlart biliyor onlari sinav yapip... Bilmiyorum yetistirmiyordu égretmeni yani.
Diistintin KPSS den 90-100 almis adama tarih, Tiirk¢e anlatiyorsunuz. Bu sii-
regte daha giizel yetigiyor (MM3).

Katilimer goriisleri degerlendirildiginde mevcut sistemin {stiin yonlerinin aday-
lara performanslariyla ilgili somut hedefler ve geri doniitler sunarak adaylarin per-
formansini yiikseltmeye katki saglamasi hem adaylar hem de degerlendiriciler i¢in
somut 6l¢iitler ortaya koyan bir kilavuz niteligi gostermesi, ¢oklu degerlendirme anla-
yisiyla daha giivenilir bir degerlendirme siirecini saglamasi ve kapsamli bir yetistirme
siireciyle birlikte uygulanmasi olarak 6zetlenebilir.

361



Tiirkiye’de 2016-2022 Yillar1 Arasinda Uygulanan Aday Ogretmen Performans Degerlendir...

1.2. Mevcut performans degerlendirme sisteminin bir éncekine gore zayif
yonleri: Katilimcilarin biiylik g¢ogunlugu, performans degerlendirme siireclerinin
adaylarm psikolojik durumlari iizerinde olumsuz bir takim etkilere sahip oldugunu
belirtmistir. Bu etkilerin igerisinde en siklikla dile getirileni adaylarin kaygi diizeyinin
yiikselmesidir. Bu konuda gdzlemlerini dile getiren “DO1” “Daha ¢ok hepsinde bir
kayg1 ve telas vardi, bunu ne yapryim bunu nasil yapacagim. Su formu doldurduk mu
falan diye siirekli bir arayis igerisindeydiler.” demektedir. Aday 6gretmen olan AO1
ise “Acikgasi birilerinin gelip sizi teftis edecek olmasi, ne zaman gelecek, ne zaman
beni izleyecek bilmiyorum gerginlik oluyor.” diyerek siirecin kendisinde gerginlik
yarattig1 ifade etmektedir. “AO1” bu durumu “Hocam biiyiik bir gerginlik, yani tam
ogretmen degilmisim gibi hissediyorum hala kendimi. Derslere giriyorum ¢ikiyorum
ne olacak acaba sinavi gecebilecek miyim, okulum degisecek mi? biiytik bir gerginlik
yani.” sozleriyle ortaya koymaktadir.

Katilimeilar performans degerlendirmesiyle birlikte 6zellikle “Aday 6gretmen-
lik snavi’ndan da yogun bigcimde kaygt duymaktadirlar. Bu konuda bir katilimcinin
goriisgii soyledir:

Swnav kaygisini daha ¢ok yasiyorlar. KPSS gibi bir sinava hazirlanip, ona girip
adaylik siirecinden sonra da bir sinav olmasi kaygilart ¢ok yiikseltiyor. Biz
zaten sinavlardan geldik buraya bu sinav da nereden ¢ikti, diye diistintiyorlar
(OM3).

Katilimeilarin bir boliimii adaylarin bu siirece gelene kadar bir¢ok kez kendi-
lerini kanitlamak durumunda olduklarini ve sinavlardan basarili olarak mevcut ko-
numlarma geldiklerini, bu nedenle performans degerlendirmesi ve devaminda sinava
girecek olmalarmin bir bikkinlik ve kirginlik hissi yaratti§ina isaret etmektedir. Bu
goriislerden bazilar soyledir:

Biktim sinavlardan agiyorum kitabr asagidakilerden hangisidir? Okuyasim
gelmiyor. Ders ¢alisma istegi gelmiyor, pek ¢ok arkadas da béyle (A01).

Daért yillik lisanst bitirdikten sonra tekrar KPSS, egitim, alan sinavina gir-
dikten sonra tekrar adaylikla ilgili insanlara bir yiikiimliiliik konmasi ciddi
rahatsizlik yaratti. Kirildilar, biz ogretmen degil miyiz? Daha ne kadar ispat-
layacagiz kendimizi? Bircok ogretmen bunu bir kirginlik olarak yorumluyor,
bizi niye begenmiyorsunuz, daha ne yapalim (A02)?

Kendileri i¢in mahcup, rencide edici olarak goriiyorlar bu sinavi. Bu tiir so-
runlarla karsilastyorduk (MM1).
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Gortigler degerlendirildiginde zorlu bir siirecin sonunda atamasi yapilan aday
6gretmenlerin, siire¢ igerisinde psikolojik olarak olumsuz etkilendigi, kayg: diizey-
lerinin artt1g1, bikkinlik ve kirginlik gibi duygular hissedebildikleri anlagilmaktadir.

2. Degerlendirme Sisteminin Unsurlarina Yonelik Goriisler

Bu baglik altindan sistemin temel unsurlari olarak; degerlendirme sikligt ve de-
gerlendirme oranlari, degerlendiriciler, performans gostergeleri ile degerlendirme
formlarmin bigimsel 6zellikleri ele alinmistir. Bu unsurlara iliskin bulgular asagida
yer almaktadir.

2.1. Degerlendirme sikhigi ve degerlendirme oranlari: Mevcut sistemde aday-
lar birinci donemde bir ikinci donemde ise iki olmak {izere toplam {i¢ performans
degerlendirmesine tabi tutulmaktadir. Katilimeilarin tamami degerlendirme sikligi ve
agirliklarina iligkin olumlu goriis belirtmektedir. Bu goriislerden bazilari sdyledir:

Ug tane degerlendirme ideal. (Daha fazla degerlendirme olursa) Bir yil ice-
risinde durmadan degerlendirme olacak. Kaygi ¢ok daha fazla olur (OM3).

Bence isabetli olmus. Az olsa yetersiz olacak. Cok olsa 6gretmene gina gelecek
artik. Bu sekilde ne biktirici ne yetersiz, gayet normal (MM]1).

Gortisler degerlendirildiginde performans degerlendirmenin daha sik olmasinin
adaylar1 sikacagi, daha az olmasinin ise yetersiz kalacagina iligskin genel bir kabuliin
oldugu anlagilmaktadir.

2.2. Degerlendiriciler: Performans degerlendirme sisteminin temel unsurlardan
biri de degerlendiricilerdir. Mevcut sistemde aday 6gretmenlerin birinci ve ikinei per-
formans degerlendirmeleri danisman &gretmen ve okul miidiirii, Giglincii ve son per-
formans degerlendirmeleri ise danigman 6gretmen, okul miidiirii ve maarif miifettisi
tarafindan gergeklestirilmektedir. Bu kapsamda bu boliimde katilimcilarin degerlen-
diricilere iligskin goriis ve onerilerine iliskin bulgulara yer verilmistir.

Katilimeilarin tamami danigman 6gretmenin bir degerlendirici olarak belirlen-
mesini uygun bulmaktadir. Okul miidiirintin ise bir degerlendirici olmasina yonelik
kars1 bir goriis olamamakla birlikte miidiirlerin i yogunlugu nedeniyle bazi okullar-
da yeterli gozlem ve degerlendirmeyi gergeklestiremeyecegine iliskin cesitli goriisler
ifade edilmistir. Bunlardan bazilar1 sdyledir:

Kalabalik okullar var, ¢iftli egitim yapryorlar. Okullarda miidiirler ne yapiyor
fiziki sartlarin diizeltilmesi i¢in hep kosturuyor. Egitim dgretimi planlama 6g-

retmeni degerlendirme, biitiin gozlemlerini yapamiyor. Daha ¢ok fiziki isleri
kosturdugundan degerlendivmede biraz aksama olabilir (OM3).
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15-20 tane aday ogretmenin oldugu okulda miidiiriin hepsinin dersine girip
degerlendirdigini diistinmiiyorum. Mutlaka danisman oOgretmene vermistir.
Ona giivenmigtir. Sen degerlendir diye (OM1).

Miifettis degerlendirmesine yonelik ise genellikle farkli goriisler bulunmaktadir.
Bu farklilasmanin temelinde miifettislerin egitim &gretim siireclerinde aday Ogret-
menleri yeterli dl¢lide ve dogal ortamlarda gézlemleyemedigine doniik inanglar yat-
maktadir. Bu konuda bazi goriisler sdyledir:

Miifettisin degerlendirmesi tamamen kagit iizerindeydi. Bir¢ok kisiyle konug-
tuk ayni seyi séylediler. Ben rehber ogretmen olarak degerlendirildim ama. Bi-

zimle oturdu biitiin ¢alismalarumiza bakti evraklarimizi inceledi. Sézel sorular
sordu bize (A02).

Miifettisler bizi bir anlik gordiikleri i¢in ben onlarin degerlendirmesini ¢ok
dogru bulmuyorum. Onlar geldiklerinde ogretmen rahatsizsa drnegin... Og-
renciler farkli davranabiliyor. Cocuk saskin saskin bakiyor. Ogretmen de 63-
renciler de o an yabanci birisi ilk defa sinifa geldigi i¢in ve ne i¢in geldigini
bildigi icin, kendini kétii hissedebiliyor (DOI).

Yeterli ol¢lide gozlem yapilamadigina dair gorlisler maarif miifettislerinin ta-
mamu tarafindan dile getirilmektedir. Bu konuda bazi katilimcilar goriiglerini goyle
belirtmektedir:

Gozlem yapamiyoruz. Bir defa giderek yeterli gozlem olmaz. Belki o giin dersi-
ne girdigimiz 6gretmenlerin en kotiisii gercekte digerleri icinde en iyisi olabilir
de. Gittigimizde hazir degildi belki bir sorunu vardi. Bir giriste 6gretmenin ne
oldugunu anlayamiyoruz (MM]1).

Adayin ¢ok geg bildirilmesi ¢ok yanls. Ben 6gretmeni erkenden almalyyim ve
en az iki giin izlemeliyim. Ogretmeni izlerken simifta ¢ok uzun siire kalmaliyim.
Benim oradaki 40—45 dakikalik gézlemim hi¢ uygun degil. Zaten ogretmen bu-
nun ilk 25 dakikasini panikle gegiriyor. Benim ona danismanlik yapmam lazim.
Cesitli doniitler diizeltmeler yapmam lazim. Hangisini yapabilirim (MM?2).

Mesela mayis ayt i¢erisinde dniimiizde bir aylik siire var ve bu bir aylik siire-
de diyor ki 30 tane aday 6gretmenin var git bunlar: degerlendir... Miifettisin
degerlendirmesi kisir kaliyor ¢iinkii aday ogretmenlerle ¢ok fazla vakit gegire-
miyorum. Mevcut sistemde ¢ok objektif bir degerlendirme olmuyor miifettisler
agisindan (MM3).

Maarif miifettislerinin yeterli dl¢lide gézlem yapamamasina karsin, denetim ve
degerlendirme konusundaki tecriibelerinin yani sira “disaridan bir g6z bi¢iminde dis
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degerlendirici olmalari objektif degerlendirme konusunda kendilerini daha giivenilir
kilmaktadir. Buna iliskin bazi goriisler soyledir:

Ben kesinlikle miifettislerin daha objektif oldugunu diistiniiyorum. Ciinkii di-
saridan bir géz. Ne bir diigiincesi var, ne art niyeti var, ¢iinkii beni ilk kez
goriiyor. Ben onlarmn yiizdelik oraninin daha yiiksek olmasi gerektigini diisii-
niiyorum (AO1).

Bir kez geldi. Bence gormek istediklerini gordii diye diisiiniiyorum. Miifettis
degerlendirmesi gerveklidir bence. Zaman igince miidiirle bir hukuk olusturulu-
yor. Bence disaridan gelen bir goz olarak bakmasi faydalidir (AO3).

Ayrica maarif miifettisinin geleneksel “teftis” rolii disinda olsa da siire¢ igeri-
sinde yer almasi, degerlendirme siirecinin daha saglikli islemesi konusunda katkida
bulunmaktadir. Bir maarif miifettisinin aday1 gozlemleyecek ve degerlendirecek ol-
mas1, okul miidiirleri ve danigman dgretmenlerin de bireysel degerlendirmelerini daha
dikkatli ve objektif olarak yapmalarin1 saglamaktadir. Bu duruma vurgu yapan bazi
katilimeilarin goriisleri soyledir:

Okul miidiiriimiiz bu konuda bize bir toplant: yapti. Dedi ki, aday 6gretmen-
lerimize notlart verirken ucuk davranmaywin. Miifettis gelir 75 verirse siz de
90-100 verirseniz arada ki farki ¢ok yiiksek olmasin... Yani sistemde herkesin
daha dikkatli olmasim saglyor (AOI).

Miifettisin gelecegini ve derse girecegini diigiinmek, okul miidiiriinii de 6gret-
meni de derse girme ve takip etmesini beraberinde getirir. Her seyi tam yapa-
lim diye, mutlaka motive eder. Diizgiin yapalim denir (OM3).

Anlatilar ¢er¢evesinde her {i¢ degerlendiricinin de sistemde olmasinin son derece
uygun oldugu anlasiimaktadir. Ozellikle maarif miifettislerinin yeterli dl¢iide gdzlem
yapamasalar da siireg igerisinde bulunmalarinin degerlendirme sistemine 6nemli kat-
kilar sagladigi goriilebilmektedir.

Bununla birlikte bazi katilimeilar degerlendiricilere farkli kisilerin de eklenmesi-
ne yonelik onerilerde de bulunmusglardir. Bu kapsamda sistemde 6z degerlendirmenin
de olmasi onerilmektedir. Katilimcilarin anlatilari ¢ergevesinde 6z degerlendirmenin
sisteme katkisini objektif bir degerlendirmeden daha ¢ok adaylarin farkindalik diize-
yini arttirmasidir. Bu konuda ki goriislerden bazilari soyledir:

Bence adaylik siirecinde aday dgretmen igin 6z degerlendirme olmali. Aday
ogretmen kendisini degerlendirmeli. Kendisini tanimali. Hatta kendi deger-
lendirmesiyle danisman ogretmenin degerlendirmesi karsilastirilmali. Kendi-
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sini nasil gériiyor, rehber 6gretmeni nasil gormiis. Neden farklilik var, aslinda
onemli noktalardan bir tanesi o, o yiizden oz degerlendirme eklenebilir (MM3).

Ashinda 6z degerlendirmeye ihtiya¢ var. Performans biitiiniiyle anlasilabilir.
Kriterlerin ne kadar degerli oldugu aday tarafindan anlasilirsa iyi olur. Bence
oradan baslanirsa hem adayi gelistirici hem adayin eksiklerini fark etmesine
yardimct olur (OM2).

Bazi katilimcilar 6gretmenin en ¢ok 6grenci ile birlikte oldugu ve bu nedenle
Ogretmeni en iyi gozlemleyebilecek kimselerin 6grenciler oldugunu diigiinmekte ve
bu nedenle dgrencilerin de degerlendirmede bulunmasini 6nermektedir.

Bence bir ogretmeni en iyi degerlendirebilecek kimseler 6grencilerdir. Tabi ki
de sevmeyen 6grenciler olabilir ama 100 kisilik bir grubun icerisinde 901 iyi
diyorsa o égretmen iyidir. Bizim isimiz égrenciyle zaten (A02).

Ogretmenin iletisim ve ders anlatmasiyla ilgili kriterler olusturulursa 6grenci
de olabilir. Ogrencilerin degerlendirmesinde bir problem olmaz. Ogrenciler
kendisini degerlendirecegi icin ogretmen dersine daha hazir gider. Daha etkin
olabilir (OM3).

OM3’iin anlatilar1 ger¢evesinde 6grenci degerlendirmesinin yalnizca belirli gos-
tergelerle sinirlandirilmasi kosuluyla uygun olabilecegi ve bu degerlendirme sayesin-
de 6gretmenin ders i¢i performansinin da artabilecegi anlasilmaktadir. Bazi katilimei-
lar 6grencilerin yani sira velilerin de degerlendirici olmasi gerektigine dair gortislerini
belirmektedir.

Bu bir ogrenci velisi olarak soyliiyorum, ogretmeni benim ¢ocugumla yeteri
kadar ilgileniyor mu yoksa masasinda oturup gidiyor mu bilmiyorum. Yani veli
de degerlendirmeli ayni sekilde (401).

Biz zaten egitim sisteminin paydaslariyiz velilerle de toplanti yapryoruz. Og-
rencilerle de birlikteyiz tiim giin. Bunlar da bir fikir verebilir. Bir sakinca gor-
miiyorum (403).

Anlatilarda 6z degerlendirme, veli ve 6grencilerin yani sira rehberlik servisinden
bir 6gretmen, egitim kurumu midiir yardimeisi, farkli brangtan bir 6gretmen, bagim-
siz ve profesyonel degerlendiriciler, mesleki ve teknik egitim kurumlarinda atélye ve
alan sefleri de degerlendirici olarak 6nerilenler arasinda bulunmaktadir.

2.3. Performans gostergeleri: Performans degerlendirme sisteminin temel un-
surlarindan biri de performansin hangi gostergeler ile 6lgiiliip degerlendirilecegidir.
Mevcut performans degerlendirme sisteminde gostergeler konusunda katilimer goriis-
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leri incelendiginde, katilimcilarin tamaminin kapsam agisindan bunlart yeterli buldu-
gu goriilmektedir. Bu konuda bazi goriisler soyledir:

Performans kriterleri gayet genis yelpazede ele alinmis ogretmenin yeterligi
agisindan. O kadar ayrintili sorulara girilmis ki, kapsam agisindan yeterli go-
riiyorum (OM1).

Bence 50 kriter yeterli, fazla degil, arttirmaya da gerek yok (OM3).

Formlardaki icerikler yeterli olsa da degerlendiricilerin tamaminin ayni formlar
tizerinden degerlendirme yapmasi yerine farkli degerlendirici gruplarinin aday 6gret-
menin farkli 6zelliklerini gozlemlemesine yonelik olarak gostergelerin ayristiriimasi-
na iligkin bazi goriisler de bulunmaktadir.

Danismanin yaptigr gozlemi ben yapamam, bizim yaptigimiz gézlemi de mii-
fettis yapamaz. Formlar danisman ogretmene farkli, idareye farkli, miifettise
farkli sekilde olabilir (OM3).

Mesela benim brans 6gretmenim bransimla ilgili seyleri degerlendirilebilir.
Miidiir de bir sinifi nasil idare ediyorum, égrencilerle iletisimim nasil gibi ko-
nulart degerlendirmesi belki daha dogru olabilir. Ciinkii onun branst benim
brangimla ¢ok uyumlu olmayabilir (A03).

Katilimeilarin goriisleri genel olarak degerlendirildiginde performans gosterge-
lerini kapsam agisindan yeterli gordiikleri buna karsin degerlendiricilerin niteligine
gore gostergelerin dzellestirilebilecegi goriilmektedir.

2.4. Degerlendirme formlarmin yapisi: Katilimcilarla yapilan goriismelerde
formlari yapisi, performans degerlendirme siirecinin analizinde ele alinmasi gereken
temel bir husus olarak ortaya ¢ikmistir. Bu baslik igerisinde formlarda 6l¢iilmek is-
tenen 10 temel mesleki niteligin topluca tek bir formda bulunmasi, formlarin adayin
gelisimini saglamaya elverisliligi ve performans gostergelerinin puanlanmasi husus-
larina deginilmektedir.

Formlarda birbirinden ayr nitelikte ve farkli gdzlemleri gerektiren tiim madde-
lerin tek bir form iizerinde bulunmasi katilicilarin bir boliimiince uygun goriilmemek-
tedir. Bu konudaki goriislerden bazilar soyledir:

(Formlarin) Ayrilmast katkr saglayabilir bu sekliyle formlarin bir defada dol-
durulmasi soz konusu oluyor, miifettisler de bir defada tamanmint dolduruyor.
Bu tamamen zaman kisitlamasindan... Bu formlar siiveg icerisine yayilsa sag-
liklt uygulamalar yapilabilir (MM3).
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Yani ¢ok sik var, ¢ok soru var ben bunlarin objektif oldugunu diistinmiiyo-
rum. Derecelendirme iyi bir yontem ama adam séyle doldura doldura gidiyor
(MM2).

Kimi katilimeilar ise formlarmn ayrilmasini gerekli gérmemektedir. Ornegin
DO1, “Yok yok, zaten dgretmenin ara ara dersine girip ¢iktigimiz igin, hepsini ayri
degerlendirdigimiz i¢in, 6rnegin sinifa girdiginde bes maddeyi dolduruyorsun diger
sey i¢in diger boliimii. Biitiin formlar1 bir anda doldurmadigimiz igin.” diyerek sozii
edilen durumun kendi degerlendirmesinde yasanmadigini belirtmektedir. Goriisler
incelendiginde 50 performans gdstergesinin tek bir formda olmasinin bazi degerlen-
diricilerce uygun goriilmedigi ve gesitli degerlendirme hatalarina neden olabilecegi
anlagilmaktadir.

2.5. Performans gostergelerinin puanlanmasi: Performans degerlendirme
formlarinda, her bir performans gostergesine yonelik degerlendirmelerin puan kar-
silig1 sifir ile dort arasinda belirlenmektedir. Gozlemlenen davranisin gosterilme sik-
ligina gore hicbir zaman sifir ile her zaman ise dort puan ile degerlendirilmektedir.
Katilimeilarin bir boliimi performans gostergelerinin puanlanmasi konusunda farkli
degerlendiriciler arasinda bir standardin bulunmadigina yonelik goriislerini belirtmis-
lerdir. Bu durumun temel sebebi ise gozlemlenecek gostergeler ile ilgili hangi kritik
davranis ve olgulardan faydalanilacagma yonelik kapsamli bir bilginin sunulmamasi
olabilir. Bu konudaki goriislerden bazilari soyledir:

Kesinlikle bir tutarlilik yok. Hangi davranig gosterildiginde ii¢ ya da dért ali-
nacag acik degil. Bir tamim ihtiyact var (AO1).

Hocam burada degerlendirme kriterlerinin detayr agiklanmis olsa 0,1,2,3,4
her maddenin dort tane detayr var, ornegin planini 6grencinin hazir bulunus-
luguna gore hazirlama dese detaya girip yaparsa ona gore bir puan ¢ikar
(OM3).

Bazi katilimeilarca ifade edilen bu detaylandirma ihtiyacinin “Likert tipi” olarak
tasarlanan degerlendirme formlarinin “rubrik” benzeri bir bi¢imine doniistiiriilmesiy-
le giderilebilecegini vurgulanmaktadir. Bu konudaki goriisler soyledir:

Sunlart sunlart yaparsa bu davranisi yerine getirmis olur. Hangi davranist ya-
parsa dort olur iki olur belli degil. Her madde belli davranmislara béliinebilir,
derecelendirilebilir, her madde bir oncekini kapsayacak sekilde diizenlenebilir
(MM3).

Oradaki her bir maddenin alt davranisglart var, o davraniglari sergilemesi icin
gergeklestirmesi gereken seyler var, onlart degerlendiricilerin bilmesi gereki-

yor (OM2).
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“Rubrik” bi¢iminde olusturulacak formlarla yapilacak degerlendirmenin daha
objektif olacagini ifade eden “OM?2” bu konuda okulunda gerceklestirdigi bir uygula-
may1 sOyle anlatmaktadir:

Ogretmenler kurulunda bir sey uyguladim. “Cay nasil degerlendirilir?” Me-
tin olarak yazdim 6gretmenlere dagittim. Bunu kirk puan iizerinden degerlen-
dirir misiniz dedim. Herkes bir degerlendirme yapti ka¢ dedim. Birisi kirk,
birisi yirmi, birisi on yedi verdi. Simdi size bir rubrik dagitacagim dedim. On
iki maddede ele almis, bu olursa bir puan bu olursa iki puan gibi... Simdi
suna gore degerlendirin dedim. Herkes puan olarak birbirine yaklasti. Burada
da sorularin ne sekilde dl¢iilecegi (ver alirsa) daha objektif olmast saglanir
(OM2).

Goriigleri incelendiginde “OM2”nin deneyimleri ¢ergevesinde rubrik ile deger-
lendirmenin daha giivenilir ve tutarli sonuglar verecegine inandig1 goriilmektedir.

3. Performans Degerlendirme Sisteminde Uygulayicillardan Kaynaklanan
Sorunlara fliskin Gériisler

Arastirma kapsaminda performans degerlendirme sisteminin sahada nasil igledi-
&1 ve uygulayicilardan kaynakli olarak ne tiir sorunlarla karsilasildigina yonelik ce-
sitli bulgular elde edilmistir. Bu kapsamda ortaya ¢ikan iki 6nemli bagliktan birincisi
objektiflik sorunu ve degerlendirme hatalaridir. Tkincisi ise performans degerlendirme
uygulamasinda adaylarin gelisimini destekleyici yoniin goz ardi edilmesidir.

3.1. Objektiflik sorunu ve degerlendirme hatalari: Katilimcilar performans
degerlendirmesinin objektif olarak gerceklestirilmesi konusunda farkli goriislere sa-
hip olsalar da genel olarak objektif degerlendirme yapildigina doniik inanglari kuv-
vetli gériinmemektedir. Bunun temel nedeni; degerlendirmelerin ¢ogunlukla kisilere
bagli oldugu ve kisilerin istedigi takdirde degerlendirmelerini kisisel diisiincelerine
gore gerceklestirebilecekleri yoniinde inanglardir. Bu konuda bazi goriisler soyledir:

Hak ettigi notu alamayan arkadaslarimiz oldu, idareyle iliskileri iyi olmadig
i¢in. Bu degerlendirme formu bir kabusa doniisebilir. Ogretmen idarecisinin
bir istegini karsilamadi diyelim, olumsuz bir sekilde bu forma yansir mutlaka.
Miidiir 6gretmeni bu formla yazili stnava girmemeye mahkiim edebilir (A02).

Kisiden kisiye ¢ok degisebilir. Sistem de kisilere bagl olmasi konusunda ger-
cekten sikinti var... Cevremde gordiigiim kadarryla miidiirler ogretmene 90 dan
asagi puan vermiyor. Objektif olunmadigim diisiiniiyorum (OM3).

Anlatilar ¢ergevesinde degerlendirmelerin belirli dl¢iitler disinda kisisel yargilar-
la da iliskili olabilecegi anlasilmaktadir. Bu durum degerlendirmelerin objektif olarak
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gergeklestirmesini zorlastiran nedenler ve degerlendirme hatalari konusunda sistemin
ele alinmasimi gerektirmektedir. Performans degerlendirme siirecinde performans
gostergeleri tek bir gozlem yerine siireg icerisinde adayin gelisimini saglamaya doniik
olarak yapilacak ¢aligmalar sonucunda adayin gelisiminin dikkate alindig1 ve siireg
boyunca olan gozlemlerle puanlamanin gergeklestirilecegi bir yapida tasarlanmistir.
Formlarda puan karsiliklarinin “iyi, orta ya da basarisiz” yerine “her zaman, nadiren
ya da hi¢bir zaman” seklinde belirlenmesi bu durumu ortaya koyan bir diizenlemedir.
Ancak katilimcilarin bir boliimiine gore gozlemler zamana yayilarak yapilmamakta
cogunlukla tek seferde gerceklestirilmektedir. Ozellikle maarif miifettisleri ve okul
miidiirleri agisindan bu durum daha sik yasanabilmektedir. Buna iligkin goriislerden
bazilar1 soyledir:

Stiirecte tek bir defa da gidip degerlendirme gibi bir algi var. Cok uzun baka-
miyorsunuz, yetistiremiyorsunuz. Bence maddeden ¢ok 0-1-2-3-4’e bakip 2-3

alsin yéntemiyle dolduruluyor bir gozlemden ziyade. Bunu da gérdiim yani
(MM2).

Tek bir defa geldiler dersin ¢carsamba giinii iiciincii saat, o zaman geldi ara-
bayla formunu doldurdu gitti o kadar. Benim derslerime giris ¢ikisima dikkat
ediyor muyum nereden biliyorsun? O anlik olan ciimlelerle, planlarima baka-
biliyor o anlik (A01).

Yeterli gézlem yapilamamasi, 6zellikle tek bir gozlem ile adaylarin degerlendi-
rilmesinin adayin basarisinin tespiti agisindan gergegi yansitmayan bir durum olustu-
rabilmektedir. Bu hususta bazi katilimcilarin goriisleri soyledir:

Danisman veya miidiir derse girecegi icin aday égretmenin normalin disinda
bir hazwr bulunuslugu olacak ve normalden farkli davranacak. Hatta dgrenci-
ler sey diyebiliyor “hocam keske hep siz de dersimize gelseniz 6gretmenimiz
ne giizel ders anlatti” (OM3).

Formda diyor “derste teknolojik aletleri kullanir.” Beni kag kez gordiin sinifi-
ma giderken? Kesinlikle bir gézlem yok. Sadece bir noktada degerlendirme...
Gergekten aletleri gétiirmeyi gerektirecek bir konu mu var? O giin belki de
gerekmiyor (AO1).

Cok kisa siirede gezdik. Bizim 6gretmenimizle uzun ¢alismamiz ve farkl giin-
lerde gitmemiz gerekir. Bir siirece yayimasi ve uzun siireli gozlemlenmeli.
Mesela “veliyle nitelikli iletisim kurar” bashgi ben tek bir gézlem de bunu
gorebilir miyim? Miimkiin degil (MM?2).

Performans degerlendirmesi siirecinde yeterli 6l¢iide gézlem yapilamamasinin
temel nedenlerinden biri is yiikiiniin fazlalig1 olarak goértilmektedir. Bu konuda 6zel-
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likle aday 6gretmen sayisinin fazla buna karsilik maarif miifettisi ya da miifettis ye-
rine degerlendirecek kimselerin sayisinin az olusu temel bir sorun olarak goziikmek-
tedir. Bu konuda 6zellikle Sanlurfa’da gorev yapan “MM1” 6nemli 6l¢iide sorun
yasadiklarini ifade etmektedir.

11 genelinde 5013 tane aday1 degerlendirdigimizden dolayr degerlendirme sii-
resince il genelinde biitiin ilcelerle birlikte ilce milli egitim miidiirliiklerinin is-
lerini yapacak bir personel kalmadi. 20-25 giin boyunca biitiin miidiirlerimiz,
sube miidiirlerimiz hepsi sahaya inip performans degerlendirmeleri yaptilar
ve ancak yetistirebildiler. Bu konuda ¢ok zorluk cektik. Ilige milli egitim miidiir-
liiklerimiz bosaldi. Diistinebiliyor musunuz 20 giin milli egitim miidiirliiklerin-
de hi¢ kimse yoktu. Cogu arkadasin isleri aksadi. Bazilari sorusturmalik bile
oldular. Gece gelip ¢alismaya ¢alisan arkadaslarimiz oldu (MM]1).

Mevecut is yiikii durumu yalnizca bu tip iller i¢in degil biiyiiksehirler de yasana-
bilmektedir. Istanbul’da gorev yapan “MM3” de benzeri bir durumun varhigin ifade
etmektedir.

Miifettisin degerlendirmesi icin bir aylik siire veriliyor. Mesela mayis ay iceri-
sinde oniimiizde bir aylik siire var ve bu bir aylik siirede diyor ki 30 tane aday
ogretmenin var git bunlart degerlendir. Bunlari miifettisin bir ayda tamam-
lamasi lazim. Bir baski var. Gidiyorsun aday ogretmeni buluyorsun, yerinde
degil, rapor alms, iste cagirttiriyorsun, okula gitmemis (MM3)...

Is yiikiiniin fazla olmasindan dolay1 yeterli 6l¢iide gézlemin gerceklestirileme-
mesi konusunda bazi okul miidiirleri ve danisman &gretmenler de benzeri diisiinceye
sahiptir. Bu konudaki goriislerden bazilar sdyledir:

Pek ¢ok insana gereginden fazla is diigiiyor. Yani bence en énemli sorun bu.
Mesela idarecilere ve 6gretmenlere fazla is yiikii diisiiyor (DO3).

Miidiirlerin is yogunlugundan dolayr belki aksama olabilir. Ozellikle Istan-
bul i¢in konusuyorum. Simdi kalabalik okullar var, ¢iftli egitim yapiyorlar.
Daha ¢ok fiziki isleri kosturdugundan degerlendirme de biraz aksama olabilir
(OM3).

Katilimeilarla yapilan goriismelerde is yiikiiniin yani sira maarif miifettisleri igin
yeterli 6l¢lide gézlem yapabilmeye engel olan farkli bir durumun daha oldugu anlagil-
mistir. Buna iligkin “MM3” iin tespitleri dikkate ¢ekicidir.

Miifettislerde yolluk denen bir mesele var. Bir miifettis belki aday ogretmeni
gormek icin defalarca gitmek istiyor ama ayni aday 6gretmene veya ayni yere
yil igerisinde otuz defa gittigin zaman diyor ki yukarisi, Sayistay gibi yerler sen
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para kazanmak i¢in mi gidiyorsun. Miifettisler biraz da bundan ¢ekiniyor. Bu
¢ok énemli bir konu bence miifettisler agisindan en biiyiik engellerden bir ta-
nesi de bu. Bize mesela bir yere birkag kere gitmeyin daha fazla para yazilryor
diyor, stmirli sayida gidebiliyorsun (MM3).

Mevcut performans degerlendirme sisteminde her bir degerlendiricinin, per-
formans degerlendirmesini kendi gerceklestirmis oldugu gozlemler ile ulagabildigi
somut bilgi ve belgeler ¢ercevesinde gergeklestirmesi esastir. Yalnizca son degerlen-
dirmede degerlendiriciler bir araya gelerek aday ile ilgili somut paylasimlarda bulu-
nabilmekte ve performans degerlendirmelerini basta kendi degerlendirmeleri olmak
tizere bu somut paylasimlar ¢ergevesinde yapabilmektedir. Buna karsin uygulamada
degerlendiricilerin puanlama yaparlarken cesitli sekillerde birbirlerinin degerlendir-
melerinden etkilenebildikleri goriilmektedir. Bu konuda bazi goriisler sdyledir:

Okul miidiirii genel yonetici. O kisiyle beraber degil. Danisman ogretmenin
goriisiinii alarak degerlendirme yapryor (DO2).

Miifettisin degerlendirmesinde miidiiriin sozii olumlu intiba uyandirtyorsa
notu yiiksek oldu, uyandirmadiysa diisiik oldu (402).

(Maarif Miifettisi) Arkadas geldi bana ben 73,5 verdiysem 73,5 da o verdi.
“Hocam ne biliyim ben gelmedim gérmedim adamin yiiziinii daha ilk defa sim-
di goriiyorum” dedi. Siz iyi kétii birlikte ¢alisiyorsunuz ben sizin kanaatinize
uyacagim dedi (OM2).

Danisman ogretmen ve okul miidiiriiniin gériislerini alarak yapryorum ¢iinkii
aday 6gretmenle yeteri kadar bir araya gelemedigimiz igin onlarin gériisle-
rine paralel bir degerlendirme yapryorum. Onlardan bagimsiz bambaska bir
degerlendirme yapmam miimkiin olmuyor siire¢ icerisinde (MM3).

Goriisler degerlendirildiginde aday 6gretmenlere yonelik siireg icerisinde yeterli
gbzlem yapilamamasi durumunda diger degerlendiricilerin goriislerinden yararlanila-
rak performans notlarinin verilebildigi goriilmektedir. Danigsman 6gretmen genellikle
aday ile daha cok vakit gecirip aday1 gozlemleme sansina oldugundan yeterli 6l¢iide
gdzlem yapamayan okul miidiirleri degerlendirmeleri i¢in danigmanlarin goriislerin-
den yararlanabilmektedir. Benzer sekilde maarif miifettisi de yeterli gdzlemi gergek-
lestiremedigi kanaatine sahipse okul miidiirii ve danigman 6gretmenin degerlendirme-
lerinden yararlanabilmektedir.

Degerlendiricilerin birbirlerinin notlarindan etkilenebilmesi konusunda bir diger
husus ise degerlendiricilerin konumlarindan kaynakl olarak yonlendirme gercgekles-
tirebilmeleridir. Her ne kadar kisilerin bagimsiz degerlendirme gergeklestirmesi esas
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olsa da siire¢ diginda okul miidiiriiniin danisman 6gretmenin de amiri konumunda
olmasi, ya da maarif miifettisinin geleneksel teftis gorevinden kaynakli etkisi ve giicii
zaman zaman diger degerlendiricilerin degerlendirmeleri tizerinde etkili olabilmekte-
dir. Bu konuda bazi goriisler sdyledir:

Okul miidiiriimiiz danismanimin bana ¢ok diisiik verdigini, neden bu sekilde
davrandigini sordu. Ondan sonra (danismanim) notumu yiikseltti benim. Yoksa
benim yaptigum hatalar da bir degisiklik olmadi (AO1).

Mesela miifettis bana bu adayin ilk degerlendirmesi neden diisiik dedi. Bende
kendisine “disipline onem verdigim icin ders alsin” dedim. Kendimce gézlem-
ledigim seyler oldu. Miifettisimizse notu yiiksek vermekten taraftardi. Ben bu
calismalarini seksene deger buluyorum dedim, bana doksan bes yapalim dedi
(DO2).

Goriisler incelendiginde performans degerlendirmesinde farkli degerlendiricile-
rin ¢esitli sekillerde birbirlerinin degerlendirmeleri tizerinde etkili olabildikleri anla-
stlmaktadir. Bu durum aday 6gretmenlerin farkli degerlendiriciler tarafindan objektif
olarak degerlendirilebilmesinin dniine gecebilecek bir olgu olarak dikkat cekmektedir.

Performans degerlendirme sisteminin dogru islemesi ve degerlendirme notlari-
nin objektif olarak verilebilmesi i¢in degerlendiricilerin gerek sisteme iligkin gerekse
degerlendirme gercgeklestirecekleri mesleki dl¢iitlere iliskin yeterli 6l¢iide bilgi sahibi
olmalar1 gerekmektedir. Ancak katilimeilarin bir boliimii degerlendiricilerin yeterli
olgtide bilgi sahibi olamayabildiklerini ortaya koymaktadir. Bu konudaki goriislerden
bazilar soyledir:

Bir anda bu senin stajyer 6gretmenin olacak, onun dersini dinleyeceksin, sunu
yapacaksin olunca ne yapacagimizi biz de bilemedik. Oncesinde egitim olsaydi
daha iyi olurdu (DOI).

Bence her bir bashk bir detay ister. Degerlendiricilerin bu sekilde bakildi-
ginda yetkin oldugunu diisiinmiiyorum. Ben de ayni sekilde, (aday dgretmen)
ogrencilerin hazir bulunuslugunu nasil ol¢tii, buna gore 6grenme teknikleri
gelistirdi (Performans degerlendirme olgiitlerinden bir tanesi), ben buna hig
bakmadim yani. O maddeyi okudum, her zaman dedim gegtim. Yani 6gretmen
mutlaka ogrencinin hazwr bulunusluguna bakarak ders anlatiyordur dedik geg-

tik (OM3).

“OM3”{in anlatilarindan performans gostergelerine doniik bilgi diizeyinin yeter-
sizliginin, degerlendirmelerin saglikli yapilamamasina neden olabildigi anlasilmak-
tadur.
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Katilimcilardan gegmiste gergeklestirilen uygulamalarin aligkanliklarii devam
ettirdigi goriilebilmektedir. Bu konuda bazi goriisler soyledir:

Onceki sistem bir sistem degildi. Bir prosediirdii. Yeni gelen ogretmene bir
rehber dgretmen ataywp imzalatryorduk. Bu senin stajyerin seklinde (OM3).

(Giintimiizdeki adaylik sistemi) Bir formalite olarak algilantyor. Ge¢mis yillar-
dan kalan o stajyerlik anlayisindan kaynaklanan bir durum. Geg¢mis yillarda
bu durum biraz yuvarlatilarak atlatiliyordu (OM1).

Eskiden beri boyle bir gelenek var. Genelde hep 90°li notlar veriyormus bu
gelenek bize de boyle yansiyor acik¢asi (DO3).

Ote yandan katilimeilarmn bir béliimiiniin, siire¢ igerisinde etki ve yetkilerinin
bulunmadigina dair inanglara sahip olduklar1 ve bu inanglar sebebiyle de performans
degerlendirme siirecini bir tiir “prosediiriin yerine getirilmesi” seklinde anlamlandir-
diklar1 goriilmektedir. Bu konuda bazi katilimeilarin goriisleri soyledir:

Bu adama olumsuz puan verdigimde bu adam gidecek mi gercekten? Su anda
sistem oyle degil. “Giinii geldi doldur” oluyor. “Bir formaliteyi yerine getir-
mek” oluyor. Soran insanlara dersine girdin mi girdim demek igin de giriyo-
rum. Yalan séylememek icin bir saat dinliyorsun. “Bu adam kazanmis gelmis
mahkemeye gitse beni de siirtindiiriir” diyor insanlar. Bunun ¢ok érnekleri var
gecmiste (OM2).

Degerlendiriciler olsun bizler olalim. Bunun bir formaliteden ibaret oldugunu
kabullenip hemen en kisa yontemle (tamamliyoruz)... Nasil olsa 6gretmen kal-
miyor, o zaman ben niye gidip iki saat denetleyeyim, kendimi yorayim? 90 da
alsa 50 de alsa aymidir. “Veriyor, gegiyor, gidiyor” (MM]I).

Bence damisman égretmen de okul miidiirii de formu doldurmus olmak icin
doldurmus olabilirler yani. Yani bir tiir prosediirii yerine getirmek oldu biraz.
Nigin boyle oldu? Bu isin de gelip ge¢ici oldugu, bakanlik yarin baska bir sey
¢tkarir bu uygulama da degisir dedikleri i¢in olmus olabilir yani (OM3).

Katilimeilarin goriisleri ¢ercevesinde farkli gerekgelerle uygulayicilar tarafindan
sistemin “bir prosediir” olarak goriilebildigi anlagilmaktadir. Bunun yaninda bazi ka-
tilimeilar ise sistemin uygulayicilar tarafindan bir “angarya” olarak da goriilebildigini
belirtmektedir. Bu konuda bazi katilimcilarin goriisleri soyledir:

Biraz angarya olarak goriildii. Her isin felsefesi vardir, bunun felsefesi veril-
medi. Bu isinde felsefesinden baslamak gerekiyordu, bunu ne i¢in yapiyoruz ne
kazandiracak bize, dgretmene, egitim sistemine... Bir seyin felsefesine inan-
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madiginiz zaman saglikl yiirtimiiyor. Bu konuda bir egitim siireci olmali biitiin
herkese (MM3).

Hicbirimizin imkdnlar esit degil. Ogretmeni ¢ok zorlayan siirecler var, 6g-
retmen dogal olarak bu kadar zorlayici seyin icerisinde bir de bu tarz seyler-
le ugrasinca bunu angarya goriiyor. Adam ¢ocugu sirtinda karsiya gegiriyor
adama “sen adaysin, ben seni degerlendirecegim” diyorsun. O aday gercekten
kendisini gékyiiziinde yalniz gezen y1ldiz gibi hisseder yani. Simdi hepimiz ayni
sartlar altinda ¢alismiyoruz ki, kiminin elinin altinda neler var, kimi de yokluk
icinde hayatlar: darmaduman olmus insanlarla ugrasiyor (A02).

Gorisler ele alindiginda sistemin felsefesinin anlasilamamasi ya da benimsen-
memesi ya da zorlu ¢alisma kosullart nedeniyle degerlendirme siirecinin bir angarya
olarak da goriilebildigi anlagilmaktadir.

Objektiflik sorunu konusunda ele alinmasi gercken bir diger temel husus da
sistemin “belgelendirme anlayigi”dir. Mevcut performans degerlendirme sistemin-
de degerlendirmelerde objektiflige katki saglamak i¢in ortaya konulan bu anlayisin
uygulayicilarin tutumlari nedeniyle tersine bir etki yapabildigi de goriilmektedir. Bu
cergevede degerlendirmeleri somut belgelere dayandirma zorunlulugu “belgelendir-
meyi gergeklestiremeyenlerin” aday 6gretmenlere diisiik not vermemesine neden ola-
bilmektedir. Bu duruma iliskin bazi goriisler soyledir:

Basarisiz kaldigi zaman degerlendirmelerini tam yaptin mi, evraklarmi aldin
mi, almadin. Tabi o da gérevini yapamiyorsa riske de girmiyor (OM3).

Sozel ve iletisimle alakali seylerde (belgelendirme) zor. Diisiik not vermeyi de
engelleyen bir etkendir bu. Yani belgelendiremeyecegim seyi, ortaya bir sey
koyamadiktan sonra diisiik not veremezsin. Dedikodularla da yola ¢ikilmaz.
Onu belgelemek ¢ok zor ve ondan dolayr da bence ¢ok bilindik bir sey olmadigi
siirece diigsiik not verilmez (DO2).

Bir de basarisizligi belgelendirme zorunlulugu var, bence bundan dolay bir-
cok basarisiz aday ogretmen iyiymis gibi islem gériiyor (MM3).

Aday 6gretmenlerin objektif olarak degerlendirilmeleri konusunda bir diger giig-
lik de degerlendiricilerin kisisel 6zelliklerini ve vicdani kanaatlerini degerlendirmeye
yansitmalaridir. Ozellikle aday 6gretmenlerin zorlu smav siireclerini geride biraka-
rak adayliga atanmis olmalar1 ve performans degerlendirmesinden basarisiz olmalari
durumunda memuriyetle ilisiklerinin kesilecek olmasi, degerlendiricilerin degerlen-
dirme iglemlerine duygusal olarak bakmalarint saglayabilmektedir. Bu konuda bazi
katilimcilarin goriisleri soyledir:
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Mesela ben 42 kisiyi degerlendirdim bunlarin icerisinden kalmayr hak eden
kimse olmamasina ragmen icinde bir tane olsaydi bile ben vicdanimdan otiirii
bu kisiyi birakamazdim. Ciinkii yilardr ¢aligmig belki ne amaglarla ne ¢aba-
lar sonucu buraya gelmis ve ben bir derse girerek onu birakma liiksiine gire-
mem diye diistiniiyorum (MM]1).

Gordiigiim kadariyla miidiirler 6gretmene 90 °dan asagi puan vermiyor. Objek-
tif olundugunu diigiinmiiyorum. Okul miidiirlerinin “bu 6gretmen olmus bunun
ogretmenligiyle oynamayalim, ¢ikarilmasin”™ diye degerlendirdiklerini diisii-
niiyorum. Kesinlikle duygusal yaklasiliyor (OM3).

Yani diyor ki o kadar okumus sinava girmis KPSSve girmis ben simdi diisiik
vermeyeyim. Ogretmen arkadaslarimiz, rehber ogretmenlerimiz, idari amirle-
rimiz vicdani bakiyor (A02).

Soyle bir egilim var ¢ok tanimadiginiz insana 80 verdiginizde bir vicdan azabi
da duyuyorsunuz. Cok bariz olarak kotii degilse. Bu yiizden genelde yiiksek not
verme egiliminde bence (MM3).

Degerlendirme siireglerinde bu durumun tersi de séz konusu olabilmektedir.
Degerlendirici konumunu bir tiir gii¢ olarak goéren kisiler performans degerlendirme
stiregleri ile dogrudan ilgisi olmayan olay ve olgular1 notlarina yansitabilmektedirler.
Bu duruma 6rnek olabilecek bir olay “A01” in su anlatisinda ortaya konulmaktadar.

Okul muidiirii ¢ok adaletsiz davrandi. Mesela biz lojmanda kaliyorduk lojma-
nin bahgesi var, diyor ki ogretmene “sen hi¢ bahge sulamadin, ben senin yar-
dim ettigini hi¢ gérmedim”. Planlarimizi, ben de internetten indirdim arka-
dagsim da internetten indirdi. Ben yiiksek not alirken, bu boliimde arkadasima
en diisiik not verildi ki biz aymi sekilde yaptik, birlikte yaptik hatta. Bizim her
seyimiz ayni olmasina ragmen bana verdi 95 ona verdi 60 (A01).

Genel olarak anlatilar i¢erisinde degerlendirme hatalarina 6rnek olabilecek ¢ok
sayida ifade dikkat ¢cekmektedir. Buna karsin bunlarim icerisinde en sik kargilagilani
adaylarin performansindaki farkliliklar yeterince gozetilmeksizin genel olarak ortala-
ma bir not verme egilimidir. Bu ¢alisma igerisinde agiklanan pek ¢ok durumla yakin-
dan iligkili olan bu egilim daha ¢ok adaylarin “basarili” sayilmalarini saglayacak not-
lar etrafinda olmakla birlikte 6zellikle 90 ve tizerindeki notlar ¢evresinde bir y1gilma
oldugu anlasilmaktadir.

Bazen objektif oluyor bazen olmaya da biliyor. Mesela adaya 90-95 arasinda
notlar verelim yiiz olmasin ona gore bir not verelim diye. Genel egilim ogret-
menleri ¢ok diisiik not vermeme yoniinde, kolay kolay yetmisli bir not ¢ikmaz

yani (DO3).
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Aday dgretmenler o kadar evrak hazirlamisti yani bir ¢abanin icerisindeydi.
Bakilmadi bile evraklarina. Soyle dendi hocam bizim bir taban puanimiz var
90, 92 ya da 93 gibi biz zaten biliyoruz sizleri (A02).

Beraber ¢alismis olmanin verdigi bir sey, okul miidiirii danisman 6gretmen
adayt tamyor. Genel itibariyle olmasi gereken degerin iistiinde vermigler ama
ogretmenler arasinda farki da korumugslar (MM1I).

Anlatilardan performans degerlendirmesi nihai notuna tek tek performans gos-
tergelerinin sonuglarindan yola ¢ikilarak ulagilmasindan ziyade adayla ilgili genel
kan1 ¢ergevesinde dnce yaklasik olarak adayin notunun degerlendiricinin kafasinda
olustugu, maddelerin da o kaniya gore puanlanabildigi anlagilmaktadir.

Zaman konusunda ¢ok sikintimiz oldugundan dolayr madde madde degerlen-
dirme firsatimiz olmadi. Sistem oturdugu zaman da béyle olacak. Bunun hak
ettigi puan sudur. Puani tutsun da maddeler dnemli degil. Genelde bu seklide
oldu zaten. Yani ben bakiyorum égretmenin ders anlatimi égrenciye yaklagimi,
susu busu bu ogretmen 90°lik bir 6gretmen diyorum maddelerin igerigine bak-
madan “tik,tik,tik” bazilarini kesiyorum. 90°a ayarliyorum (MM1I).

Zaman zaman bizde béyle hatalar duyuyoruz. Sanki béyle bir form yokmusg
gibi de, ya da ilk bakista bu 6gretmen 80 liktir, 90 liktir diye (OM]1).

Anlatilarda goriilebildigi izere aday 6gretmenlerin degerlendirmelerinde uygula-
madan ya da degerlendiricilerden kaynakli olarak objektiflik sorunlar1 ortaya cikabil-
mektedir. Ozellikle miidiir ve miifettislerin is yiiklerinin fazla olmas1 aday1 yeterince
gozlemleyememelerine neden olabilmekte, bu durumda genel izlenim ¢ergevesinde
degerlendirmeler gergeklestirilebilmektedir. Ayrica degerlendirmelerde kisisel yargi-
lar da zaman zaman etkili olabilmektedir. Ote yandan sistemin felsefesinin tam olarak
anlagilamamasi ya da degerlendiricilerin yetkinligi de uygulamada bu durumu ortaya
¢ikaran dnemli unsurlar olarak dikkat ¢ekmektedir.

3.2. Performans Degerlendirme Uygulamasinda Adaylarin Gelisimini Des-
tekleyici Yoniin G6z Ardi1 Edilmesi:

Adaylik boyunca gergeklestirilen performans degerlendirme siirecinin en temel
hedeflerinden biri adaylarin eksikliklerinin belirlenip gelistirilmesidir. Bu gerekgeyle
tek degerlendirme yerine toplam ii¢ ayr1 degerlendirme ongoriilmiistiir. Her bir deger-
lendirme sonrasinda adayin eksik yonlerinin ortaya konulup gelistirilmesi hususunda
degerlendiricilere sorumluluklar verilmistir. Ancak katilimcilarin anlatilart gergeve-
sinde birinci ya da ikinci degerlendirmelerde adaylarin belirlenen eksikliklerini gider-
meye doniik olarak ilave bir planlama yapilmadigi, genellikle sozlii olarak belirtildigi,
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bu durumun takibinin gergeklestirilmedigi anlasilmaktadir. Bu konuda bazi goriisler
sOyledir:

“Bak burada eksikliklerin var, bir dahaki degerlendirmeye kadar bunlari to-
parla” ben béyle bir sey gérmedim. Senin su konuda da eksikliklerin var bunu
gelistirmeye ¢alisalim. Bak sunu sunu yap... Aslinda bunu yapmasi igin sis-
tem uygun. Bence farkina varmadilar bu ii¢ kez degerlendirmenin sebebi ne
(A01)?

Formlarda falan buna dair bir sey yok. Ikinci donemde projelerle ilgili bir ek-
sikligimizin olugunu soyledi miidiir, daha ¢ok proje yapmamiz gerektigini, biz
de ona yonelik daha fazla ¢alisma yaptik. Sozlii olarak oldu, yaziyla bir uyar
falan almadik (AO3).

Katilimeilarin bir boliimii buna paralel bigimde sistemin gelistirme yoniiniin ye-
tersiz kaldigin1 vurgulamaktadir. Bu konuda bazi goriisler soyledir:

Biz puanlarimizi bile zor gordiik yani miidiiriimiiziin esprili yaklasimindan
herhdlde. Ama bize eksik bir puan verildiyse bunun doniitii verilmeli. “Ikinci

donemdeki puaniniz buna gére degerlendirilecektir” diye bir déniit almadim
ben (402).

Gelistirme dnerisi giizel bir yaklasim ama sanirum bize oyle bakmadik. Biz ne
yaptik adayr kendimize gére degerlendirdik ileriye doniik bir sey konusunda
diisiinmedik. Belki bir amag vardi ama biz bunu géremedik sadece degerlendi-
rip gectik, gelistirme onerisi yok (DO3).

Aday 6gretmenlerin birini dénemde bir, ikinci donemde ise iki kez performans-
larinin degerlendirilmesi, adaya degerlendirmelerle ilgili geri bildirim saglama zo-
runlulugu ve degerlendirmelerin agirligimin giderek artirilmasi, sistemin adaylari ge-
listirmeye doniik felsefesini yansitmakta olsa da katilime1 goriisleri incelendiginde
uygulamada ortaya ¢ikan ¢esitli sorunlarin sistemin bu yoniiniin islerligini olumsuz
etkiledigi anlagilmaktadir.

Sonug¢ ve Tartisma

Pek c¢ok meslek grubunda oldugu gibi 6gretmenin performansinin gelisimi bu
konudaki motivasyonun gelisimiyle yakindan iliskilidir (Dixit, 2002) Giiniimiizde
ozellikle performansi hakkinda bireysellestirilmis, spesifik bilgiler 6gretmenlik mes-
leginde gorece diger alanlara gore daha smirlidir. (Weisberg vd., 2009). Ogretmenle-
rin performansi son tahlilde 6grenci basarisi ile iligkilidir. Elbette 6gretmenin bu yo6-
niinii yordayabilecek bazi performans degerlendirme yaklasimlart mevcuttur. Bunlar
cogunlukla 6gretmenin i yagaminin igerisinde olan miidiirler, deneyimli 6gretmenler,
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ogrenci degerlendirmeleri gibi yontemlerdir (Taylor & Tyler, 2012; Kane ve Cantrell
2010). Bununla birlikte 6zellikle aday dgretmenler i¢in uygulanacak performans de-
gerlendirme siireglerinin dnemli bir yonii de performansin gelistirilmesidir. Burada
asil sorulmasi gereken sorular sunlardir: “Ogretmen performans degerlendirmeleri
nasil dlgebilir” ve “Ogretmen performans degerlendirmeleri 6gretimi gelistir” (Dar-
ling-Hammond, 2010). Kuskusuz burada 6gretmenin performansinin gelisimi kilit bir
deger tasimaktadir. Performans degerlendirme ve onu gelistirme konusunda birbirin-
den ayrilamaz bir denge bulunmaktadir. Bu kompleks ve ¢ok boyutlu bir meseledir.
Bu bendenle birbirinden bagimsiz diisiiniilemez. Odak nokta 6gretmen performansini
yoksa gelisiminin mi degerlendirildigidir (Elliott, 2015). Tiirkiye’de 2016-2022 Y1l-
lar1 Arasinda Uygulanan Aday Ogretmenler Performans Degerlendirme sistemi her
ne kadar uygulamada bir takim sorunlarla yiizlesmek zorunda kalsa da siire¢ deger-
lendirme anlayisiyla gelisime odaklanmasi bakimindan degerli bir ¢aba olarak goriil-
mektedir.

Bu baglamda aday 6gretmenlere yonelik performans degerlendirmesi uygula-
mada ortaya ¢ikan pek ¢ok soruna karsin adaylarin gelisimini destekleme bakimin-
dan bir dnceki adaylik sistemine gore ¢esitli tistiinliiklere sahip oldugu belirtilebilir.
Performans degerlendirme sisteminin temel iistiinliikleri; adaylara performanslariyla
ilgili somut hedefler ve geri doniitler sunarak adaylarin performansini yiikseltmeye
katki saglamasi, hem adaylar hem de degerlendiriciler igin somut 6lgiitlerin ortaya
konulmasi, ¢oklu degerlendirme anlayistyla daha giivenilir bir degerlendirme siirecini
saglamasi, birden fazla degerlendirme yapilarak siire¢ igerisinde adaylarin gelisim
durumlarini gérerek 6nlem alinabilmesine olanak saglamasi, adaylar i¢in kapsamli bir
yetistirme siireci ile birlikte siirdiiriilmesi olarak siralanabilir. Bununla birlikte 6zel-
likle zorlu bir siirecin sonunda atamasi yapilan aday 6gretmenlerin, siire¢ i¢erisinde
psikolojik olarak olumsuz etkilenebildikleri, kaygi diizeylerinin arttig1, bikkinlk ve
kirginlik gibi duygular hissedebildikleri de goriilmektedir.

Genel olarak bu bulgularin alan yazinda benzer konuda yapilan ¢alismalarla
uyumlu oldugu goriilmektedir. Cakir’a (2016) gore; degerlendirme dlgiitlerinin somut
olmas1 nedeniyle aday 6gretmenler neye gore degerlendirildiklerini bilmekte buna
gore eksikliklerini gidermektedirler. Adaylarin birlikte ¢alistiklar danigsman 6gretmen
ve okul miidiirtiniin yan1 sira ayrica maarif miifettiglerinin de degerlendirme siirecinde
olmasi ¢esitliligi artirdigindan degerlendirmeye objektiflik kazandirmaktadir ve uy-
gulamanin giiglii bir yoniidiir. Performans degerlendirmesinin siirece yayilmis olmasi
da degerlendiricilerin verdigi geribildirimler sayesinde aday 6gretmen kendi eksiklik-
lerini tamamlayabilmesi ve bu ilerleme siirecinin siire¢ boyunca gézlemlenebilmesi
nedeniyle oldukc¢a yararli olmustur. Aday 6gretmen performans degerlendirme siire-
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cinin ayni zamanda kapsamli bir yetistirme siireciyle biitiinlesik bir bigimde uygu-
lanmasi adaylarin gelisimine katki saglamaktadir. Aday 6gretmen yetistirme siirecine
yonelik farkli calismalarda da bu katk: ortaya konulmaktadir (Ekinci, Bozan ve Sakiz,
2019; Kozikoglu ve Soyalp, 2018; Ocake1 ve Samanci, 2018; Ulubey, 2017).

Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin algilar1 iizerine yaptig1 bir
aragtirmada Ag1 (2019) da benzer bigimde; 6gretmenler i¢in kurgulanacak performans
degerlendirmede sonuglarin 6gretmenleri olumlu yonde giidiileyecek ve performans-
larin arttiracak bi¢cimde kullanilmasi hususunda goriise sahip olduklarinit belirtmek-
tedir.

Performans degerlendirme sisteminin genel unsurlarina yonelik bulgular genel
olarak ele alindiginda; 6gretmen performansinin tek bir sefer degil yil icerisine {i¢
farkli zamanda tekrarlanarak Glglilmesi genel olarak olumlu goériilmiistiir. Bu durum
adaym eksikliklerini gidermesi i¢in ona imkan saglamaktadir. Degerlendiriciler agi-
sindan sistem ele alindiginda; 6zellikle tek bir degerlendirici yerine degerlendirici sa-
yist arttirtlarak degerlendirme sonuglarinin daha giivenilir olmasina katki saglanmis-
tir. Bununla birlikte degerlendiricilerin miidiir, danisman 6gretmen ve miifettislerin
sistemde degerlendirici olmasi olumlu goériinmektedir. Maarif miifettiglerinin genel
olarak aday1 zaman igerisinde gézlemleme imkanlarinin olmadigi vurgulanmis olsa
da “disaridan bir g6z” olarak daha nesnel degerlendirme gerceklestirebildikleri ve
okul miidiirleri ve danisman 6gretmenlerin de bireysel degerlendirmelerini daha dik-
katli yapmalarina katki saglamalar1 bakimindan sistem igerisinde bulunmalar1 yararlt
goriilmektedir. Ote yandan degerlendirme sistemine 6z degerlendirme ve -¢ok smirli
konularda da olsa- 6grenci degerlendirmesinin de dahil edilebilecegi goriilmektedir.

Bu bulgulara benzer bigimde Ag1’ya (2019) gore 6gretmenler degerlendiricilerin
yargilarmin giivenilirligine ve degerlendirme 6lgiitlerinin nesnelligine atifta buluna-
rak, degerlendirme sonuglarinin farkli kaynaklarla dogrulanmasi gerektigini belirt-
mislerdir. Aksit’e (2006) gore de performans degerlendirmesinde 6nemli olan sistemi
giivenilir, ger¢ekci ve uygulanabilir bicimde kurgulamaktir. Performans: degerlendi-
rilen iggérenin yoneticisi genellikle onun ¢aligmalarini bilen kisidir. Ancak bu her
zaman tarafsiz ve giivenilir bir degerlendirmeyi saglamaz. Bu nedenle degerlendiri-
cilerin say1st artirilmalidir. Ornegin miidiirlerin yaninda miifettisler de degerlendirici
olabilir. Falak (2017) 6gretmenlerin de ¢oklu veri kaynaklari ile elde edilen perfor-
mans degerlendirmenin tek kisinin degerlendirmesine gore daha fazla destekledikleri
ve daha adil gordiiklerini ortaya koymaktadir. S6z konusu arastirmalar ele alindiginda
siirece dayali ve birden fazla degerlendiricinin oldugu bu performans degerlendirme
anlayisinin genel olarak iistlin yonlere sahip oldugu goriilmektedir.
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Arastirma bulgularinda ortaya konuldugu iizere ¢oklu degerlendirmeye 6z de-
gerlendirme, veli ve 6grenci degerlendirmesi gibi yeni kaynaklar da eklenebilir. Bu
konuda Cicek Aygiin (2008) de 6gretmenlerin kendilerini degerlendirecek veri kay-
naklarini, 6nem sirasina gore siraladiklarinda okul midiird, 6grenciler, 6gretmenin
kendisi, miifettis, ayni ziimrede yer alan 6gretmen olarak tercih ettiklerini belirtmekte-
dir. Memunoglu (2015) da, 6gretmenlerin degerlendirici olarak; okul miidiirii, 6grenci
ve 6z degerlendirmeye sicak baktiklarini belirtmektedir. Ogretmenlerin performans
degerlendirmede 6z degerlendirmeye de yer verilmesi gerektigini diisiindiigiinii orta-
ya koyan farkli ¢alismalar da bulunmaktadir (Falak, 2017; Tonbul, 2009). Biilbiil ve
Tunca (2018) ise 6gretmen performanslarinin 6l¢iilmesinde veli ve 6grenci katilimina
iliskin olarak velilerin goriislerini almis ve 6gretmen performansinin degerlendirilme-
si siirecinde bu unsurlarin yer almasinin gerekli goriildiigiinii ortaya koymustur. Buna
karsin Ernalbant (2014) katilimcilarin veli ve dgrencilerin degerlendirme siirecine
katilimlarina yonelik kararsiz kaldiklarini, Akbaba Altun ve Memisoglu (2008) ise
veli ve dgrenci degerlendirmesinin ¢oklu degerlendirme sistemine dahil edilmemesi
gerektigini diisindiiklerini belirtmislerdir. Veli ve 6grenci katilimeinda bir ¢ekincenin
de oldugu dikkati ¢ekmektedir. Bu ydniiyle arastirma sonuglarinin genel olarak alan
yazinla uyumlu oldugu goriilmektedir.

Performans degerlendirme sisteminde gostergeler kapsam agisindan yeterli oldu-
gu goriilmektedir. Buna karsin degerlendirme formlarinda birbirinden ayri nitelikte ve
farklt gozlemleri gerektiren tiim maddelerin tek bir form iizerinde bulunmasi yerine
gozlem ve degerlendirme tiiriine gore ilgili gostergelerin yer aldigi farkli formlarin
olusturulmasi, ilgili gézlem ile baglantili olarak 6l¢iilmek istenen olgular1 daha belir-
gin hale getirebilirdi. Bu sayede ¢esitli degerlendirme hatalarinin azaltilmasina katki
saglanabilir.

Ote yandan “Likert tipi” olarak tasarlanan degerlendirme formlar1 degerlendiri-
cilerin hangi davraniglara karsilik hangi notlar1 vermesi gerektigi konusunda yeterince
acik bir talimat ortaya konulmamasinda neden olmaktadir. Bu nedenle “rubrik” ben-
zeri bir yapilandirmayla hangi degerlendirmenin hangi kritik davranislar dikkate ali-
narak yapilabilecegi daha acik bigimde ortaya konulabilir. Bu durum degerlendirme
hatalarinin da azaltilmasina katki saglayabilir. Rubrik kullanilarak yapilan degerlen-
dirmelerin degerlendirme siirecine etkisini arastiran Atmaz (2009) puanlama yoner-
gesi kullanmadan puanlama yapan 6gretmenlere kiyasla rubrik kullanilarak yapilan
degerlendirmede daha fazla uyum bulundugunu ortaya koymaktadir. Nitekim bu uyu-
mun degerlendirmede ortaya ¢ikan farkliliklart ve olast hatalart 6nleme konusunda bir
etkiden ortaya cikt1g1 degerlendirilebilir. Bu ¢ikarimi destekleyecek sekilde Ozmen
Hizarcioglu (2013) 6gretmenlerin rubrik ile yapilan degerlendirmenin daha objektif
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olduguna inandiklarini ve Atmaz (2009) a benzer bigimde degerlendiricilerin arasinda
yiiksek bir uyum ortaya ¢ikardigini ortaya koymustur.

Performans degerlendirme siirecinde degerlendirme konusunda c¢esitli hatalar
yaygin olarak yapildigi dikkat ¢ekmektedir. Bunlarin pek ¢ogu uygulama siirecinde
degerlendiricilerden kaynakli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Degerlendiricilerin is yiikii
gibi gerekgelerle yeterli 6l¢iide gozlem ve belgelendirme yapamamasi, sisteme ve
performans gostergelerinin icerigine iliskin bilgi diizeylerinin yetersiz olmasi, uy-
gulanan yeni politikalara karsi kayitsiz kalinmasi, performans degerlendirme yak-
lasiminin felsefesinin anlagilamamasi, sistemin “formalite” ya da “is yiikii” olarak
goriilebilmesi gibi nedenlerden dolay1 performans degerlendirmeleri objektif olarak
yapilmayabilmektedir. Ote yandan degerlendirmeler kisisel yargilar ve vicdani ka-
naatlerin etkisi altinda gerceklestirilebilmekte, performans degerlendirmeye yonelik
notlar gozlemlerden ve gostergelerden bagimsiz olarak verilebilmektedir. Bu duru-
mun sonucunda basarisiz not vermeme ve belirli puan araliklarinda not verme egili-
mi, degerlendiricilerin birbirlerinin vermis oldugu puanlardan etkilenmesi gibi kimi
durumlar s6z konusu olmustur.

Alan yazinda bu konudaki ¢esitli bulgular incelendiginde Cakir (2016), aday 6g-
retmen performans degerlendirme sisteminde bu igin angarya ve vakit kaybi olarak
goriilebildigini, bazi degerlendiricilerin yeteri kadar bilgi ve donanima sahip olma-
digini, bazilarmin aday 6gretmeni yetistirmek yerine korku ve baski olusturdugunu,
degerlendirmenin objektifligine yonelik bazi kuskularin olusabildigini belirtmistir.
Akbaba Altun ve Memisoglu, (2008) da ¢oklu performans degerlendirme uygulamala-
rina yonelik gergeklestirdigi arastirmada ziimre 6gretmenlerinin birbirlerini degerlen-
dirmelerinde, okul miidiirlerinin degerlendirilmelerinde ve 6z degerlendirilmelerde
degerlendirenlerin objektif olmayabildiklerini belirtmektedir. Ote yandan performans
degerlendirmesinin ¢ok fazla kirtasiyecilik ve zaman israfi olarak goriilebildigine bul-
gularinda yer vermistir. Ogretmenlere yonelik performans degerlendirmesinde duy-
gularin 6n plana ¢ikabilecegi, degerlendirme hatalarmin olabilecegi ve objektiflige
yonelik kuskular ortaya koyan daha pek ¢ok ¢alismadan soz edilebilir (Aygiin, 2008;
Celebi 2010; Celebi, Babaoglan, Selguk ve Peker, 2018; Memunoglu, 2015; Olcay,
2016).

Konan ve Yilmaz (2018) Performans degerlendirmesinin okul miidiirlerinin
yeterli olup olmamasi, degerlendirmenin objektif ve adil bir sekilde yapilip yapil-
mamast, degerlendirmelerin goreceli olmasi gibi durumlardan dolay: etkilerinin de
degisebilecegini vurgulamaktadir. Ozellikle degerlendiricilerin niteligi performans
degerlendirmesi i¢in en kilit etmenlerden biridir. Buna karsin aday 6gretmen yetis-
tirme siirecinde danisman 6gretmenler ya da diger degerlendiricilerin yeterli dlglide
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bilgi sahibi olmadiklarim belirten gesitli calismalar bulunmaktadir. Kog Akran ve s
Uner’e (2018) gore danisman dgretmenler aday dgretmen yetistirme siirecinde kendi
gorev ve sorumluluklarini yeterince bilmemektedir. Arastirmacilar bunun sebebi ola-
rak egitimi veren uzmanlarin bu konuda yeterince bilgilendirmemesini gostermektedir.

Erbasi (2019) performans degerlendirme siirecindeki hatalar1 performans deger-
lendirme aracindan kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin bilgi eksikliginden kay-
naklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar ve degerlendiri-
cinin yanl tutumlarindan kaynaklanan hatalar olarak degerlendirmekte ve bu hatalar
arttik¢a igsgdrenlerin yoneticilerine olan giivenin azaldigini belirtmektedir. Erbast ve
Akdeniz (2021) performans degerlendirme siireglerinde yapilan hatalarin en aza in-
dirgenmesi gerektigini ancak bu sekilde isgdrenler tizerindeki olumsuz etkilerin hafif-
letilebilecegini belirtmektedir. Ote yandan herhangi bir hata olmasa bile isgérenlerin
hata oldugunu disiiniiyor olmasi, sistemin 6rgiit ve isgdoren lizerinde olumsuz etkiler
ortaya ¢ikarmasina yetmektedir. Bu bakimdan hatalarin en aza indirilmesinin yaninda
isgorenlere giiven verecek sekilde seffaf ve katilimei politikalarin uygulanmasiyla ba-
saril1 bir sistemin yerlestirilebilecegi belirtilebilir.

Sonug itibartyla 6gretmen performansinin degerlendirilmesi konusunda Tiirki-
ye’de en 6nemli deneyimlerden biri olan aday 6gretmen performans degerlendirme
sistemi eksik ve giiclii yonleriyle gelecekte yapilacak caligmalar i¢in dnemli bir re-
ferans olabilecek niteliktedir. Siirecin bu anlayisla daha derinlemesine incelenmesi
ve dgretmenler basta olmak iizere siirecin igerisinde yer alan paydaslarin tecriibe ve
deneyimlerine daha ¢ok bagvurulmasi yararl olacaktir.

Oneriler
Bu arastirmanin sonucunda ortaya konulan neriler sunlardir:
Performans degerlendirme sistemi hayata gegirilirken:

1. Sistemin temel felsefesi uygulayicilara iyi aktarilmali, bu felsefenin benimsen-
mesine yonelik egitim ve destek calismalari planlanarak uygulanmalidir.

2. Adaylarin kaygi diizeylerini diislirecek destek caligmalari diizenlenmeli aday-
ligin ¢ok yonlii bir yetistirme ve gelistirme siireci oldugu tiim uygulamalarda
adaylara hissettirilmelidir.

3. Degerlendiriciler meveut degerlendirme becerilerini gelistirecek ve profesyonel
bir bakis acis1 kazandiracak egitimlerle desteklenmelidir. Bu kapsamda deger-
lendiricilerin tamamu belirli siireligine gecerli olacak sekilde sertifikalandirilmali
ve degerlendirmeler sertifika sahibi olan degerlendiricilerle gergeklestirilmelidir.
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4. Degerlendirmede aday 6gretmenin 6z degerlendirmesi de sistem igerisinde yer
almalidir. Oz degerlendirme, objektiflik konusunda tartismali olsa da, aday 6gret-
menin bir degerlendirici goziiyle kendi performansint géz dniinde bulundurma-
sin1 ve kendisinden beklenenlere iliskin farkindalik kazanmasini saglayacaktir.

5. Performans gostergeleri baglaminda hangi kritik gostergelerin izlenecegine ve
bunlarin hangi diizeylerde gergeklestirildiginde basarili olarak nitelendirilece-
gine iligkin belirsizligin giderilebilmesi igin performans degerlendirme formlari
bicimsel olarak “likert tipi” degil “rubrik” bigiminde tasarlanmalidir. Bu sekilde
tasarlanacak formlarda hangi davraniglar gosterildiginde puanlamanin ne sekilde
gerceklestirilecegine doniik ifadeler bulundugundan degerlendiricilere de bir an-
lamda kilavuzluk saglanabilir.

6. Uygulanan performans degerlendirme siireci incelendiginde yalnizca basarisizlik
durumunda basarisizliga gerekce olan hiikiimlerin belgelendirilmesinin diizen-
leme altia alindig1 goriilmektedir. Bu durum yeterli gozlemi gergeklestirmeyen
degerlendiricilerin adaylara basarisiz notlar vermekten kaginmalarina neden ol-
maktadir. Belgelendirme yalnizca basarisizlik durumunun tespiti i¢in degil aday
ogretmene yonelik her tiirlii kanaatin olugsmasinda ve basarili yonlerinin pekisti-
rilmesinde de kullanilmalidir.

7. Olumsuz degerlendirme alan adaya savunma hakki ve sikayet hakkryla ilgili pro-
sediirler daha iyi tanimlanip adaylara da bilgilendirme yapilmalidir.
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