
TC 
YILDIZ TEKN�K ÜN�VERS�TES� 
SOSYAL B�L�MLER ENST�TÜSÜ 

E��T�M B�L�MLER� ANA B�L�M DALI 
E��T�M YÖNET�M ve DENET�M� YÜKSEK L�SANS 

PROGRAMI 
 

YÜKSEK L�SANS TEZ� 
 
 
 
 
 
 
 

�STANBUL �L� RESM� �LKÖ�RET�M 
OKULLARINDA Ö�RETMEN PERFORMANS 

YÖNET�M� 
 
 
 
 
 
 
 

SELMA YOLCU 
04705008 

 
 

TEZ DANI�MANI 
Yrd. Doç. Dr. ERKAN TABANCALI 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

�STANBUL 
2008 



 iii

 



 iv 

 

ÖZ 

�STANBUL �L� RESM� �LKÖ�RET�M OKULLARINDA Ö�RETMEN 
PERFORMANS YÖNET�M� 

Selma Yolcu 
Mayıs, 2008 

 

Bu ara�tırma, �stanbul ili Anadolu yakasında bulunan resmi ilkö�retim okulu 
ö�retmen ve yöneticileri ile ilkö�retim müfetti�lerinin ö�retmen performans yönetimi 
ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme ve bu ölçütlerin 
ilkö�retim okullarında uygulanma derecesini ki�isel de�i�kenlere göre farklıla�ıp 
farklıla�madı�ını saptamayı amaçlamaktadır. 

Genel tarama modeline göre yapılan ara�tırmanın çalı�ma evrenini, �stanbul ili 
Anadolu yakasında bulunan resmi ilkö�retim okullarında görev yapan 17430 
ö�retmen, 502 okul yöneticisi ve 110 müfetti� olu�turmaktadır. Örneklemini ise 222 
okul yöneticisi, 392 ö�retmen olu�turmu�tur. Müfetti�lerin tamamı ara�tırma 
kapsamına alınmı�tır. 

Ara�tırmanın verilerini elde etmek için örneklemi olu�turan gruplara Aynur Bozkurt 
Bostancı tarafından geli�tirilen “Ö�retmen Performans Yönetimi Ölçe�i” 
uygulanmı�tır. Elde edilen veriler, istatistiksel olarak, frekans, aritmetik ortalama, t-
testi, tek yönlü Anova testi (F testi), Tukey testi yöntemleri ile SPSS 10.0 paket 
programı kullanılarak analiz edilmi�tir.  

Ara�tırmada elde edilen bulgulara göre, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 
ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini ö�retmen, yönetici ve müfetti�ler “tam” 
derecesinde kabul etmektedirler.  

Ö�retmen ve yöneticilerin ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 
okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri tüm boyutlarda anlamlı farklılık 
göstermi�tir. Yönetici ve müfetti�lerin kabul etme dereceleri performans geli�tirme, 
performans de�erlendirme ve performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutlarında ve 
boyutların genel toplamında anlamlı farklılık göstermi�tir. Müfetti�ler ile 
ö�retmenlerin ise, benzer görü�lere sahip oldu�u ve dolayısıyla da görü�leri arasında 
da anlamlı farklılıklar olmadı�ı belirlenmi�tir. 

Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma 
derecesine ili�kin ö�retmen, yönetici ve müfetti�ler genel olarak “orta” ve “az” 
olarak görü� bildirmi�lerdir. 

Performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutunda tüm gruplar arasında anlamlı 
farklılık görülmü�tür, buna kar�ın performans izleme boyutuna ili�kin olarak 
ö�retmen ile yönetici ve müfetti� ile yönetici grupları arasında anlamlı farklılık 
gözlenmi�tir. Performans geli�tirme boyutunda tüm gruplarda anlamlı farklılık 
görülmü�tür. Performans de�erlendirme boyutu ise ö�retmen ile yönetici ve müfetti� 
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ile yönetici grupları arasında anlamlı farklılık göstermi�tir. Performans 
de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda da ö�retmen ile yönetici ve müfetti� 
ile yönetici grupları arasında anlamlı farklılık görülmü�tür. Son olarak performans 
yönetimi yapı ve kayıtları boyutunda ö�retmen ile yönetici ve müfetti� ile yönetici 
grupları arasında anlamlı farklılık görülmü�tür.  

Anahtar Kelimeler          : Performans yönetimi, e�itim yönetimi, e�itim, yönetim, 
okul yöneticileri. 
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ABSTRACT 

THE TEACHER PERFORMANCE MANAGEMENT FOR THE PUBLIC 
PRIMARY SCHOOLS IN ISTANBUL 

Selma Yolcu 
MAY,2008 

 

The aim of this study is to accept the public primary school teachers, principals and 
primary school supervisors teachers performance management criteria’s being 
applied to primary schools in Istanbul, Anatolian side province and to determine 
whether the degree of practice at performance management criteria differentiate or 
not according to personal factors of the teachers, principals and supervisors of the 
public primary schools. 

The universe of the research, which is  realized in the survey model, consists of 1743 
teachers, 502 school principals, 110 supervisors working in �stanbul, Anatolian side. 
222 school principals and 392 teachers have been included in the research sample. 
All the supervisors have been included in the research. 

The data for the study obtained via teacher performance management scale, 
developed by Aynur Bozkurt Bostancı. The collected data has been analyzed by 
means of a package program called SPSS 10.0 Frequency, mean, t-test, one-way 
variance test (ANOVA- F- test) and Tukey test were used to interpret  the obtained 
data. 

According to the research results, implementation of performance management 
criteria’s  has been accepted  “completely” by teachers, principals and supervisors.  

The acceptance level of using performance management criteria’s at primary schools, 
by the teachers and principals showed meaningful difference at all the dimensions. 
The supervisors’ and principals’ acceptance level for defining, performance 
development, performance evaluation and performance management structure and 
registry dimensions and also the sum of these dimensions showed meaningful 
difference. The supervisors and the teachers, though, stated similar ideas, so there 
was no meaningful difference between them. 

Teachers, principals and supervisors’ response to the implementation degree of 
performance management criteria’s at schools was generally “moderate” and “little”. 

All the groups showed meaningful difference at the dimension of defining 
performance goals and criteria, whereas for performance monitoring dimension , it 
showed meaningful difference between teachers and principals groups and between 
supervisors and principals groups. Performance development dimension differed 
among all the three groups, whereas the dimension of performance evaluation 
showed meaningful difference between teachers and principals groups and between 
supervisors and principals groups. The dimension of using performance evaluation 
results showed meaningful difference between teachers and principals groups and 
between supervisors and principals groups, too. Lastly, performance management 
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structure and registry dimension showed meaningful difference between teachers and 
principals groups and between supervisors and principals groups. 

Keywords    : Performance management, educational administration, education, 
management, school principals. 
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ÖNSÖZ 

�stanbul ili Anadolu yakasında bulunan resmi ilkö�retim okulu ö�retmen ve 
yöneticileri ile ilkö�retim müfetti�lerinin ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 
ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme ve bu ölçütlerin ilkö�retim 
okullarında uygulanma derecesini ki�isel de�i�kenlere göre farklıla�ıp 
farklıla�madı�ını saptanmayı amaçlayan bu ara�tırma dört bölümden olu�maktadır.  

Birinci bölümde ara�tırmanın problemi, amacı, önemi, sayıtlıları, sınırlılıkları ve 
yöntemi açıklanmı�tır. �kinci bölümde ara�tırmanın kuramsal temelleri, üçüncü 
bölümde ara�tırmada elde edilen bulgular ve yorumlar, dördüncü bölümde 
ara�tırmanın sonuçları ve öneriler yer almaktadır.  

Ara�tırma süresince beni yönlendiren ve destek olan de�erli danı�manım ö�retim 
üyesi Yrd. Doç. Dr. Erkan Tabancalı’ya, yüksek lisans e�itimim süresince her zaman 
desteklerini hissetti�im de�erli hocalarıma, ara�tırma verilerinin toplanmasında 
yardımcı olan Üsküdar, Kartal, Maltepe, Kadıköy ve Ümraniye ilçe milli e�itim 
müdürlüklerine, ara�tırmanın istatistiksel verilerinin çözümlenmesinde yardımcı olan 
de�erli arkada�ım Erkan Ta�kıran’a sonsuz te�ekkür ederim. 

Ayrıca ara�tırmanın ba�langıcından sonuna kadar beni destekleyen de�erli 
arkada�larım Meral Pehlivan’a, Nalin Irgat’a ve çok sevdi�im aileme te�ekkür 
ederim.  

 

 

�stanbul; Mayıs, 2008                                                                             Selma YOLCU 

 
 
 
 



 ix

�Ç�NDEK�LER 

 Sayfa No. 
TEZ ONAY SAYFASI 

ÖZ ............................................................................................................................... �V 

ABSTRACT ............................................................................................................... V� 

ÖNSÖZ.................................................................................................................... V��� 

�Ç�NDEK�LER ......................................................................................................... �X 

TABLOLAR L�STES�.............................................................................................. X� 

�EK�LLER L�STES�............................................................................................. XV� 

KISALTMALAR ..................................................................................................XV�� 

1. G�R�� ....................................................................................................................... 1 

    1.1. Problem .............................................................................................................. 1 
    1.2. Amaç .................................................................................................................. 4 
    1.3. Önem.................................................................................................................. 5 
    1.4. Sayıltılar ............................................................................................................. 6 
    1.5. Sınırlılıklar ......................................................................................................... 6 
    1.6. Tanımlar ............................................................................................................. 6 
    1.7. Yöntem............................................................................................................... 6 
           1.7.1. Ara�tırmanın Modeli ................................................................................ 7 
           1.7.2. Evren ve Örneklem .................................................................................. 7 
           1.7.3. Veri Toplama Aracı.................................................................................. 9 
           1.7.4. Verilerin Toplanması ............................................................................. 12 
           1.7.5. Verilerin Çözümlenmesi ve Yorumlanması........................................... 12 

2. KURAMSAL B�LG�LER..................................................................................... 15 

    2.1. Performans Yönetimi Kavramı ........................................................................ 15 
           2.1.1. Performans Yönetim Sisteminin Tanımı................................................ 15 
           2.1.2. Performans Yönetim Sisteminin Amaçları ............................................ 17 
           2.1.3. Performans Yönetim Sisteminin Yararları............................................. 17 
    2.2. Performans Yönetim Sistemi Modelleri........................................................... 19 
    2.3. Performans Yönetim Süreçleri ......................................................................... 25 
           2.3.1. Performans Hedef Ve Kriterlerini Belirleme ......................................... 26 
           2.3.2. Performans �zleme ................................................................................. 27 
           2.3.3. Performans Geli�tirme ........................................................................... 27 
           2.3.4. Performans De�erlendirme .................................................................... 29 
           2.3.5. Performans De�erlendirme Sonuçlarını Kullanma ................................ 38 
           2.3.6. Performans Yönetimi Yapı Ve Kayıtları................................................ 39 
    2.4. �lkö�retim Okullarında Ö�retmen  Performans Yönetimi ............................... 39 
    2.5. �lgili Ara�tırmalar............................................................................................. 47 



 x

3. BULGULAR VE YORUM ................................................................................... 54 

    3.1. Ö�retmen Performans Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında 
Uygulanabilirli�inin Kabul Edilme Derecesine �li�kin Bulgular Ve 
Yorumlar ......................................................................................................... 54 

            3.1.1.Kabul Edilme Derecesine �li�kin Betimsel �statistikler ......................... 54 
            3.1.2.Görev De�i�kenine �li�kin Bulgular....................................................... 60 
            3.1.3.Mesleki Kıdem De�i�kenine �li�kin Bulgular........................................ 64 
            3.1.4.Ya� De�i�kenine �li�kin Bulgular .......................................................... 73 
            3.1.5.Ö�renim Durumu De�i�kenine �li�kin Bulgular .................................... 84 
    3.2. Ö�retmen Performans Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında 

Uygulanma Derecesine �li�kin Bulgular Ve Yorumlar................................... 88 
            3.2.1.Uygulanma Derecesine �li�kin Betimsel �statistikler............................. 89 
            3.2.2.Görev De�i�kenine �li�kin Bulgular....................................................... 95 
            3.2.3.Mesleki Kıdem De�i�kenine �li�kin Bulgular........................................ 98 
            3.2.4.Ya� De�i�kenine �li�kin Bulgular ........................................................ 104 
            3.2.5.Ö�renim Durumu De�i�kenine �li�kin Bulgular .................................. 109 

4.SONUÇ.................................................................................................................. 114 

KAYNAKÇA ........................................................................................................... 119 

EKLER…………………………………………………………………………….124   

           Ek  1.Devlet Memurları Sicil Raporu Formu................................................. 124 
           Ek   2.Ö�retmen Tefti� Formu ....................................................................... 128 
           Ek 3.2006-2007 �stanbul �li Anadolu Yakası �lkö�retim Okulu Ve 

Ö�retmeni �statistikleri......................................................................... 129 
           Ek   4.2�=0,05 �çin Minimum Örnek Büyüklükleri Tablosu......................... 130 
           Ek   5.Ölçek Formu ........................................................................................ 131 
           Ek   6.Ölçek Uygulama �zin Yazısı................................................................ 141 
           Ek   7.Ölçek Uygulanan Okulların Listesi ..................................................... 142 

ÖZGEÇM��............................................................................................................. 148 

 



 xi

 

TABLOLAR L�STES� 

                                                                                                                        Sayfa No. 
 
Tablo 1: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ki�isel Özelliklerine Göre 

Da�ılımları .................................................................................................. 8 

Tablo 2: Ö�retmen Performans Yönetimi Ölçütlerinin Uygulanabilirli�inin 
Kabul Edilme Ve Okullarda Uygulanma Derecelerine Göre 
Belirlenen Sınırlar ...................................................................................... 13 

Tablo 3: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri..................................................................................................... 54 

Tablo 4: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ............................. 61 

Tablo 5: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını 
Gösterir Tukey Testi Sonuçları .................................................................. 62 

Tablo 6: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri..................................................................................................... 64 

Tablo 7: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Dereclerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ................. 65 

Tablo 8: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını 
Gösterir Tukey Testi Sonuçları .................................................................. 66 

Tablo 9: Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri..................................................................................................... 67 

Tablo 10: Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi   
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ............... 68 



 xii

Tablo 11: Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını 
Gösterir Tukey Testi Sonuçları .................................................................. 69 

Tablo 12: Müfetti�lerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri..................................................................................................... 71 

Tablo 13: Müfetti�lerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ............... 72 

Tablo 14: Müfetti�lerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi  
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını 
Gösterir Tukey Testi Sonuçları .................................................................. 73 

Tablo 15: Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri..................................................................................................... 74 

Tablo 16: Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ............... 75 

Tablo 17: Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını 
Gösterir Tukey Testi Sonuçları .................................................................. 76 

Tablo 18: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri..................................................................................................... 78 

Tablo 19: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ............... 79 

Tablo 20: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını 
Gösterir Tukey Testi Sonuçları .................................................................. 80 

Tablo 21: Müfetti�lerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri..................................................................................................... 82 

Tablo 22: Müfetti�lerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ............... 83 



 xiii

Tablo 23: Ö�retmenlerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini 
Kabul Etme Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve 
Standart Sapma De�erleri .......................................................................... 84 

Tablo 24: Ö�retmenlerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans   
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini 
Kabul Etme Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi 
Sonuçları .................................................................................................... 85 

Tablo 25: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini 
Kabul Etme Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve 
Standart Sapma De�erleri .......................................................................... 86 

Tablo 26: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini 
Kabul Etme Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi 
Sonuçları .................................................................................................... 86 

Tablo 27: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini 
Kabul Etme Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın 
Kayna�ını Gösterir Tukey Testi Sonuçları ................................................ 87 

Tablo 28: Müfetti�lerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini 
Kabul Etme Derecelerine �li�kin Yapılan T-Testi Sonuçları ..................... 88 

Tablo 29: Ö�retmen, Yönetici Ve Müfetti� Görü�lerine Göre Ö�retmen 
Performans Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında 
Uygulanma Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve 
Standart Sapma De�erleri .......................................................................... 89 

Tablo 30: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ................................... 95 

Tablo 31: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir 
Tukey Testi Sonuçları ................................................................................ 96 

Tablo 32: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri..................................................................................................... 98 

Tablo 33: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ................................... 99 

Tablo 34: Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri................................................................................................... 100 



 xiv

Tablo 35: Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ................................. 101 

Tablo 36: Müfetti�lerin  Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri................................................................................................... 102 

Tablo 37: Müfetti�lerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Düzeyine �li�kin 
Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ................................. 103 

Tablo 38: Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri................................................................................................... 104 

Tablo 39: Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ................................. 105 

Tablo 40: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri................................................................................................... 106 

Tablo 41: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ................................. 107 

Tablo 42: Müfetti�lerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri................................................................................................... 108 

Tablo 43: Müfetti�lerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 
Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları ................................. 108 

Tablo 44: Ö�retmenlerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma 
Derecelerine �li�kin Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama Ve 
Standart Sapma De�erleri ........................................................................ 109 

Tablo 45: Ö�retmenlerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma 
Derecelerine �li�kin Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi 
Sonuçları .................................................................................................. 110 

Tablo 46: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma 
Derecelerine �li�kin Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama Ve 
Standart Sapma De�erleri ........................................................................ 111 

Tablo 47: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma 



 xv

Derecelerine �li�kin Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi 
Sonuçları .................................................................................................. 112 

Tablo 48: Müfetti�lerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma 
Derecelerine �li�kin Görü�lerine Ait T-Testi Sonuçları ........................... 113 



 xvi

 

�EK�LLER L�STES� 

                        Sayfa No. 
�ekil 1:    Performans Yönetimi Süreci ................................................................... 19 
�ekil 2:    Performans Yönetiminin Dört Ö�esi....................................................... 20 
�ekil 3:    Performans Yönetimi Döngüsü ............................................................... 21 
�ekil 4:    Performans Yönetim Modeli. .................................................................. 23 
�ekil 5:    Performans Yönetim Sistemi .................................................................. 24 

 
 
 
 
 



 xvii

KISALTMALAR 

EARGED : Millî E�itim Bakanlı�ı E�itimi Ara�tırma Geli�tirme Dairesi. 

TKB    :Tefti� Kurulu Ba�kanlı�ı. 

TÜS�AD            :Türk Sanayici ve ��adamları Derne�i. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 1 

 

1.G�R�� 

Bu bölümde, ara�tırmanın kuramsal temellerini ve gerekçesini olu�turan problem 

durumu, ara�tırmanın amacı, önemi, sayıltıları, sınırlılıkları, ara�tırmada kullanılan 

kavramların tanımları ve ara�tırmanın yöntemi açıklanmı�tır. 

1.1. Problem 

�nsan kaynakları yönetimi yakla�ımı, örgütlerdeki ba�arının teknolojik kaynakları 

geli�tirmekten çok insan kaynaklarının geli�tirilmesine ba�lı oldu�unu göstermi�tir. 

Örgütlerin etkili ve verimli çalı�masını sa�layan en önemli etken sahip oldu�u insan 

kaynaklarıdır. Etkinlik ve verimlilik kavramları, belirlenen örgütsel amaçlara 

ula�mayı sa�lar. Özellikle yönetim alanında; üretim, verimlilik ve kar gibi amaçları 

vurgulayan bilimsel yönetim anlayı�ının, örgütsel verimlili�inin kayna�ında ki�isel 

performansı görmesi, yöneticilerin çabalarını i�görenlerin performansı ve bu 

performansın artırılması üzerine yo�unla�tırmı�tır (Obuz, 1996; Ünal, 2000). 

Performans yönetiminin, kalite ve verimlilik kavramlarına dayalı olarak artan önemi, 

onu e�itim alanında da çok tartı�ılan bir konu haline getirmi�tir (Fındıkçı, 2000, 24). 

E�itim örgütlerinin girdisi, süreçleri ve çıktısı insandır. Bu durum e�itim örgütlerinin 

performanslarının yönetimini di�er örgütlere göre daha önemli kılmaktadır 

(TÜS�AD,1994, 9). 

E�itim sistemimizin temel ta�ını ilkö�retim kurumları olu�turmaktadır. Bu e�itim 

kademesinde bireylere toplumda di�er insanlarla uyum içinde ya�amaları ve 

ya�amlarını daha iyi bir biçimde sürdürmeleri için gerekli olan temel bilgi ve 

beceriler kazandırılır. 

Zorunlu e�itim kademesi olan ilkö�retimin amacı toplumdaki “ortak vatanda� tipi”ni 

yeti�tirmektir. Bu açıdan bakıldı�ında ilkö�retimin toplumsal faydası di�er ö�retim 

kademelerinden daha fazladır (Erdem, 2005; Boyacı, 2003). �lkö�retim örgütlerinin 

toplum ve birey için gereklili�i ve önemi a�a�ıdaki gibi özetlenebilir.  
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1. Ülkenin toplumsal kalkınma misyonu öncelikli olarak ilkö�retim 

basama�ında tanımlanmaktadır. 

2. �lkö�retim basama�ı di�er e�itim kurumlarına göre  en yüksek ö�renci, 

ö�retmen ve okul oranlarına sahiptir.  Bunların etkili biçimde, e� zamanlı ve 

amaçlar do�rultusunda i�e ko�ulmasında kar�ıla�ılan güçlükler bir sistem 

felsefesiyle a�ılmalıdır. 

3. Tüm kamu personeli  ve milli e�itim i�görenleri içerisinde gider kalemleri 

içinde en yüksek pay ilkö�retim i�görenlerine ayrılmaktadır. 

4. Kültürel süreklili�in sa�lanması, demokratik bir toplumun olu�turulması ile 

küresel dünyaya uyum sürecinde e�itim örgütlerinin yüklenecekleri 

misyonlara ve belirlenecek politikalara uygun bir alt yapının 

olu�turulmasında da ilkö�retim örgütleri önemli bir yere sahiptir (Boyacı, 

2003, 2). 

�lkö�retim örgütlerinin toplum ve birey için olan gereklikleri ve faydaları onların 

performans yönetimini uygulamalarını öncelikli kılmaktadır.  

Okulu daha etkili yapacak en de�erli kaynak ö�retmenlerdir. Ö�retimi iyile�tirmek 

ve ö�renci ba�arısını maksimum düzeye çıkartmak için ö�retmenlerin 

performanslarının yönetilmesi gerekir. Çünkü kurumlar ancak i�görenlerin niteli�i 

ölçüsünde hizmet üretebilirler. 

Ö�retmen performans yönetimi ; ö�retmenlerin i� ba�arıları için okulda; okul 

amaçlarına uygun olarak, ö�retmenlerin gerçekle�tirmesi gereken hedeflerin 

belirlenmesi, belirlenen bu hedeflere ula�mak için ö�retmenlerin gösterdikleri 

performanslarının izlenmesi, performanslarını artırmak için ö�retmenlerin 

geli�tirilmesi, performanslarının de�erlendirilmesi, de�erlendirme sonucunda 

ödüllendirilmesi ve yönlendirilmesi için gerekli uygulamaların ba�latılması ve 

sürdürülmesi süreci olarak tanımlanabilir (Bostancı, 2004, 17). 

E�itim sistemimizde ilkö�retim okulu ö�retmenleri iki yolla denetlenir. Biri sicil 

amiri olarak okul müdürlerinin doldurdu�u Devlet Memurları Sicil Raporu, di�eri 

müfetti�ler tarafından doldurulan denetim raporudur.  

Okul müdürleri, bir yıllık sicil döneminde yaptıkları gözlem ve denetim sonunda 

saptadıkları olumlu-olumsuz tutum ve davranısları, üçer aylık dönemler halinde, sicil 
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not defterine dü�ünceleriyle birlikte yazarlar. Sicil not defterine dayanılarak sicil 

amirlerince her yıl aralık ayının ikinci yarısı içinde sicil raporları doldurulur (Devlet 

Memurları Sicil Yönetmeli�i, 1986). 

8.9.1986 tarihli ve  86/10985  Nolu yönetmeli�in 19. maddesinde “güvenilir ve 

yetenekli memurların yükselmeleri” ibaresi yer almaktadır. Ancak uygulamada 

ö�retmenin üst göreve getirilmesinde sicil notlarının dikkate alınmadı�ı 

görülmektedir. Erken (1990)’in Ö�retmenlerin Sicil Sistemini De�erlendirmesi adlı 

çalı�masında sicil raporları ile ö�retmenlerin de�erlendirilmesinin terfi, atama, 

ödüllendirme gibi i�levsel durumlarda kullanılmadı�ını ortaya çıkarmı�tır. 

Ayrıca yönetmeli�in 27. maddesinde  gizlilikten bahsedilmektedir. Ö�retmenlere 

de�erlendirme sonuçları bildirilmemektedir. Kaya (1998)’nın �lkö�retim 

Kurumlarında Sicille De�erlendirme adlı ara�tırmasında gizlili�in yanlılı�a yol açtı�ı 

görü�ü ortaya çıkmaktadır. Sicil raporları sonuçlarının de�erlendirilen personelden 

gizlenmesinin e�itim ve ö�retimin geli�tirilmesine yarar getirmedi�i bu nedenle de 

rapor sonucunun de�erlendirilen personele duyurulması ve açıklanması görünen 

eksikliklerin giderilmesine katkı sa�layaca�ı ortaya çıkmı�tır. 

Müfetti� raporları ile olan tefti�in de birçok sorunları bulunmaktadır. Bu tefti�te 

de�erlendirme sistemi, de�er biçmeye, sonuç görmeye yöneliktir. Yeti�tirmeye, 

geli�tirmeye yönelik de�ildir. Bundan dolayı de�erlendirme sisteminde gizlilik 

esastır. Bu da de�erlendirilene ve kuruma olumlu katkısı olmayan sonuçlar ortaya 

çıkarmaktadır.  

Mevcut de�erlendirme sistemindeki olumsuzlukların ve yetersizliklerin giderilmesi 

ancak okulda kurulacak ö�retmen performans yönetimi sistemi ile mümkün olabilir. 

Kurulacak sistem ile okulun amaç ve hedefleriyle yapılan i� ve eylemler arasında 

ba�lantı kurulacak, ö�retmen becerilerinin, e�itim sisteminin amaçlarına göre analiz 

edilerek geli�imi sa�lanabilecek, ö�retmenlerle okulun amaç ve beklentileri 

do�rultusunda açık bir ileti�im kurulabilecek, ö�retmenin en iyi performans düzeyi 

belirlenebilecek, e�itimin kalitesini iyile�tirmek için hangi alanlarda, ne tür düzeltme 

ve uygulamaların yapılaca�ı saptanıp, bunlar uygulanabilecektir. Böylelikle okul 

etkili bir �ekilde varlı�ını sürdürebilecektir (Costello, 1994’den aktaran Bostancı, 

2004, 3).  Ayrıca, ara�tırmacı tarafından yapılan incelemeler sonucunda ö�retmen 

performans yönetimi ile ilgili az sayıda ara�tırmaya rastlanmı�tır. Yapılan 

ara�tırmaların genellikle performans yönetiminin de�erlendirme alt süreciyle sınırlı 
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kaldı�ı görülmektedir. Oysa performans yönetimi i�görenlerin performanslarının 

iyile�tirilmesi için, performans geli�imine yönelik giri�imlerin belirlenmesi, 

düzenlenmesi, uygulamaya geçirilmesi, performans geli�tirme planlarının sürekli 

denetlenerek izlenmesi, performansın de�erlendirilmesi ve yönlendirilmesini 

içermektedir. 

Okullarda ö�retmenlerin performanslarının nasıl yönetildi�ine dair  mevcut durumun 

ortaya konması, e�itimdeki eksiklik ve yanlı�lıkların saptanması, sorunların 

belirlenmesi, ö�retmenlerin güdülenmesi, ba�arılarının artırılması ve gelece�e 

yönelik önlemlerin alınması için gereklidir. 

1.2. Amaç 

Bu ara�tırma, �stanbul ili Anadolu yakasında bulunan resmi ilkö�retim okulu 

ö�retmen ve yöneticileri ile ilkö�retim müfetti�lerinin ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme ve bu ölçütlerin 

ilkö�retim okullarında uygulanma derecesini ki�isel de�i�kenlere göre farklıla�ıp 

farklıla�madı�ını saptamayı amaçlamaktadır.  

Hedeflenen temel amacı gerçekle�tirmek üzere ara�tırmada a�a�ıdaki sorulara cevap 

aranmı�tır. 

1- Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�inin ö�retmenler, yöneticiler ve müfetti�ler tarafından 

kabul edilme dereceleri nedir? 

2- Kabul edilme dereceleri; 

a- Göreve göre, 

b- Her görev grubu içinde kıdeme göre, 

c- Her görev grubu içinde ya�a göre, 

d- Her görev grubu içinde ö�renim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

olu�turmakta mıdır? 

3- Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ili�kin ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin 

görü�leri nedir?  

4- Uygulanma derecesine ili�kin görü�leri;  

      a- Göreve göre, 
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b- Her görev grubu içinde kıdeme göre, 

c- Her görev grubu içinde ya�a göre,  

d- Her görev grubu içinde ö�renim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

olu�turmakta mıdır? 

1.3. Önem 

Performans yönetim sistemi, gerçekle�tirilmesi beklenen örgütsel amaçlara ve bu 

yönde i�görenlerin ortaya koyması gereken performansa ili�kin ortak bir anlayı�ın 

örgütte yerle�mesi ve i�görenlerin bu amaçlara ula�mak için gösterilen ortak çabalara 

yapaca�ı katkıların düzeyini artırıcı bir biçimde yönetilmesi, de�erlendirilmesi, 

ücretlendirilmesi ya da ödüllendirilmesi ve geli�tirilmesi sürecidir (Barutçugil, 2002, 

125). 

�lkö�retim örgütlerinin, evrensel ve ulusal de�erlere sahip olma, bilim okuryazarlı�ı, 

do�a ve çevreye önem verme, demokratik tutum ve davranı�larla donanmı� bireyler 

yeti�tirme, sorumlu vatanda� bilinci kazandırma, ö�renmeyi ö�renme ve kendini 

gerçekle�tirme gibi konulara ili�kin alt yapı olu�turma i�levleri vardır. Bu i�levler 

ilkö�retim örgütlerinin performanslarının yönetimini gerekli kılan etmenler olarak 

kar�ımıza çıkmaktadır (Boyacı, 2003, 53). 

Ö�retmen de�erlendirmenin amacı, uygulamalardan elde edilen geri bildirimler 

aracılı�ı ile ö�retmen uygulamalarının ba�arı derecelerinin nesnel olarak 

de�erlendirilmesidir. Hızlı de�i�im gösteren ekonomik ve toplumsal ya�am örgütsel 

yapıyı, dolayısıyla ö�retmenlerden beklenen örgütsel davranı�ın niteli�ini de 

de�i�tirmektedir. Bu nedenle ö�retmenlerin performans de�erlendirmesi günümüzde 

hızla önem kazanmı�tır (EARGED, 2006, 35). 

Milli E�itim Bakanlı�ı 2001–2005 çalı�ma programında EARGED’in 

sorumlulu�unda Okulda Performans Yönetimi çalı�masını yapmı�tır. Bu modelde 

kamuoyuna ö�retmenlerin performanslarının uygun biçimde de�erlendirildi�i ve 

okulda yönetimin, e�itimin ve ö�retimin kalitesinin geli�tirilmesi için i�görenlerin 

yeterliklerine önem verildi�i mesajı verilerek, okulun geli�imine çevrenin deste�inin 

artırılması ve ö�retmenlik mesle�inin statüsünün geli�tirilmesine katkı sa�lanması 

amaçlanmı�tır. 

Bu ara�tırmada, ö�retmen, yönetici ve müfetti� görü�lerine göre ilkö�retim 

okullarında uygulanan ö�retmen performans yönetiminin düzeyi ile ilgili mevcut 
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durum ortaya konulmaya çalı�ılmı� ve ö�retmen performans yönetiminin okullarda 

uygulanabilirli�inin ö�retmen, yönetici ve müfetti�ler tarafından kabul edilme 

derecelerinin saptanması amaçlanmı�tır. Mevcut durumun bilinmesi ve ö�retmen, 

yönetici ve müfetti�lerin ö�retmen performans yönetimine kar�ı tutumlarının tespit 

edilmesi ö�retmen performans yönetimi ile ilgili yeni düzenlemelerin yapılmasında 

ilgililere yol gösterici olabilecektir.  

1.4. Sayıltılar  

Ara�tırmaya katılan ö�retmenler, yöneticiler ve müfetti�ler ölçek formunu 

cevaplarken gerçek görü�lerini yansıtmı�lardır. 

1.5. Sınırlılıklar 

Ara�tırmanın sınırlıklıları a�a�ıdaki gibi belirlenmi�tir: 

1. Ara�tırma, �stanbul ili Anadolu yakasındaki resmi ilkö�retim okulları ile 

sınırlıdır. 

2. Ara�tırma, 2006–2007 ö�retim yılında ilkö�retim okullarında görev yapan 

müfetti�, yönetici ve ö�retmenlerle sınırlıdır. 

3. Elde edilen veriler kullanılan ölçek formundaki sorular ile sınırlıdır.  

4. Zaman ve maddi olanaklar uygulamayı sınırlandırıcı faktörler olarak rol 

oynamı�tır. 

1.6. Tanımlar 

Bu ara�tırmada kullanılan bazı kavramlara ait tanımlar a�a�ıda verilmi�tir. 

Okul Yöneticisi: Resmi ilkö�retim okulu müdürüdür. 

Ö�retmen: Resmi ilkö�retim okulunda görevli bran�, sınıf ve anasınıfı 

ö�retmenleridir. 

1.7. Yöntem 

Ara�tırmanın bu bölümünde; ara�tırma modeli, evren ve örneklemi, verilerin 

toplanması, verilerin çözümlenmesi ve yorumlanmasına yer verilmi�tir.  
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1.7.1. Ara�tırmanın Modeli 

Sosyal bilimlerde ara�tırma yöntemleri alan yazını incelendi�inde, çalı�maların 

deneysel ara�tırmalar ve tarama ara�tırmaları olmak üzere iki temel ba�lık altında 

toplandı�ı görülmektedir (Usal, Ku�luvan, 1998, 19). Ara�tırmacı hedefledi�i 

amaçlara ula�abilmek için, bu temel yöntemlerin ikisinden veya herhangi birinden 

yararlanmak durumundadır (Karasar, 1999, 77). 

Resmi ilkö�retim okulu ö�retmen ve yöneticileri ile ilkö�retim müfetti�lerinin 

ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini 

kabul etme ve bu ölçütlerin ilkö�retim okullarında uygulanma derecesini ki�isel 

de�i�kenlere göre farklıla�ıp farklıla�madı�ını saptamayı amaçlayan bu ara�tırmanın 

gerçekle�tirilmesinde genel tarama modelinden yararlanılmı�tır. Genel tarama 

modelleri, çok sayıda bir elemandan olu�an bir evrende, evren hakkında genel bir 

yargıya varmak amacı ile evrenin tümü ya da ondan alınacak bir grup, örnek ya da 

örneklem üzerinde yapılan tarama düzenlemeleridir (Karasar, 1994, 79). 

1.7.2. Evren ve Örneklem 

Ara�tırmanın çalı�ma evrenini, �stanbul ili Anadolu yakasında bulunan resmi 

ilkö�retim okullarında görev yapan 17430 ö�retmen, 502 okul yöneticisi ve 110 

müfetti� olu�turmaktadır (http://istanbul.meb.gov.tr, [20.05.2007]). Ara�tırmada 

örneklem büyüklü�ünü belirlemek için farklı büyüklükteki evrenler için örneklem 

büyüklükleri çizelgesinden (Ek 4) yararlanılmı�tır. Çizelgede 20000 ki�ilik evrende 

�=.05 anlamlılık düzeyi için örneklem büyüklü�ü 392, 500 ki�ilik evrende �=.05 

anlamlılık düzeyi için örneklem büyüklü�ü 222’dir.  

Buna göre toplam 502 ilkö�retim okulu yöneticisinin 222’si, 17430 ilkö�retim okulu 

ö�retmeninin 392’si �=.05 anlamlılık düzeyine göre ara�tırmanın örneklemini 

olu�turmu�tur. Anadolu yakasındaki ilkö�retim okullarında denetim görevi yapan 

110 ilkö�retim müfetti�inin tamamı ara�tırma kapsamına alınmı�tır. 110 müfetti�ten 

70 müfetti� ara�tırmaya gönüllü olarak katılmayı kabul etmi�tir. Ancak  çe�itli 

hatalardan dolayı 55 müfetti� ölçe�i de�erlendirmeye alınmı�tır.  

Beykoz, Üsküdar, Kadıköy, Kartal, Maltepe ve Ümraniye ilçelerinde bulunan 222 

resmi ilkö�retim okulu tesadüfî örnekleme yöntemi ile seçilmi�tir. 222 ölçek okul 

müdürleri için, 500 ölçek de ö�retmenler için da�ıtılmı�tır. Çe�itli hatalar nedeniyle 

müdürlerden 161 ölçek, ö�retmenlerden 393 ölçek olmak üzere toplam 554 
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yönetici/ö�retmen ölçe�i de�erlendirmeye alınmı�tır. Toplamda 609 ö�retmen, 

yönetici ve müfetti� ölçe�i de�erlendirmeye alınmı�tır. 

Ara�tırmaya katılan ilkö�retim okulları ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerinin ki�isel 

özelliklerine (mesleki kıdem, ya� ve ö�renim durumu) ili�kin bulgular Tablo 1’de yer 

almaktadır. Ortaya çıkma sıklı�ı (frekans) ve yüzde analizi uygulanarak ara�tırmaya 

katılanların ki�isel özelliklerine ula�ılmı�tır.  

Tablo 1:Ö�retmen Yönetici ve Müfetti�lerin Ki�isel Özelliklerine Göre 
Da�ılımları 

 
Ö�RETMEN YÖNET�C� 

 
MÜFETT�� 

 
 
Ki�isel Özellikler 

Frekans (f) Yüzde 
(%) 

Frekans (f) Yüzde 
(%) 

Frekans 
(f) 

Yüzde 
(%) 

 Mesleki Kıdem 
1 – 5 Yıl 
6 – 10 Yıl 
11 – 15 Yıl 
16 – 20 Yıl 

 21 – 25 Yıl 
 26’dan Üstü  

 
68 

115 
100 
48 
22 
40 

 
17,3 
29,3 
25,4 
12,2 
5,6 

10,2 

 
- 

15 
34 
32 
14 
66 

 
- 

9,3 
21,1 
19,9 
8,7 

41,0 

 
- 
1 
1 

11 
9 

33 

 
- 

1,8 
1,8 

20,0 
16,4 
60,0 

Toplam 393 100 161 100 55 100 
 Ya� 
 21 – 25 Ya� 
26 – 30 Ya� 

 31 – 35 Ya� 
36 – 40 Ya� 
41 – 45 Ya� 
46 – 50 Ya� 
51 Ya� ve Üstü 

 
31 
83 
91 
69 
55 
42 
22 

 
7,9 

21,1 
23,2 
17,6 
14,0 
10,7 
5,6 

 
- 
4 

24 
30 
24 
35 
44 

 
- 

2,5 
14,9 
18,6 
14,9 
21,7 
27,3 

 
- 
- 
- 

10 
9 
7 

29 

 
- 
- 
- 

18,2 
16,4 
12,7 
52,7 

Toplam 393 100 161 100 55 100 
 Ö�renim Durumu 
Ön lisans 

  Lisans 
    Lisansüstü 

 
43 

309 
41 

 
10,9 
78,6 
10,4 

 
28 

115 
18 

 
17,4 
71,4 
11.2 

 
- 

47 
8 

 
- 

85,5 
14,5 

Toplam 393 100 161 100 55 100 

Tablo 1’deki verilerilere göre katılımcıların ki�isel özelliklerine yönelik bulgular 

a�a�ıdaki gibi özetlenebilir.  

Ölçek formunu dolduran 68 ö�retmenin 1–5 yıl, 115 ö�retmenin 6–10 yıl, 100 

ö�retmenin 11–15 yıl, 48 ö�retmenin 16–20 yıl, 22 ö�retmenin 21–25 yıl ve 40 

ö�retmenin 26 ve üstü mesleki kıdeme sahip oldukları görülmektedir. Analiz, ya� 

açısından yapıldı�ında; 31 ö�retmenin 21–25 ya�, 83 ö�retmenin 26–30 ya�, 91 

ö�retmenin 31–35 ya�, 69 ö�retmenin 36–40 ya�, 55 ö�retmenin 41–45 ya�, 42 

ö�retmenin 46–50 ya� ve 22 ö�retmenin 51 ve üstü ya� aralı�ında yer aldı�ı 

görülmektedir. Ö�retmenlerin ö�renim durumları dikkate alındı�ında 43 ö�retmenin 

ön lisans, 309 ö�retmenin lisans ve 41 ö�retmenin lisansüstü mezunu oldu�u 

görülmektedir.  
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Ölçek formunu dolduran 15 yöneticinin 6–10 yıl, 34 yöneticinin 11–15 yıl, 32 

yöneticinin 16–20 yıl, 14 yöneticinin 21–25 yıl ve 66 yöneticinin 26 ve üstü mesleki 

kıdeme sahip oldukları görülmektedir. Analiz, ya� açısından yapıldı�ında 

ara�tırmaya katılan 4 yöneticinin 26–30 ya�, 24 yöneticinin 31–35 ya�, 30 

yöneticinin 36–40 ya�, 24 yöneticinin  41–45 ya�, 35 yöneticinin 46–50 ya� ve 44 

yöneticinin 51 ve üstü ya� aralı�ında yer aldıkları görülmektedir. Yöneticilerin 

ö�renim durumları dikkate alındı�ında; 28 yöneticinin ön lisans, 115 yöneticinin 

lisans ve 18 yöneticinin ise lisansüstü mezunu oldu�u görülmektedir.  

Ölçek formunu dolduran, 1 müfetti�in 6–10 yıl, 1 müfetti�in 11–15 yıl, 11 müfetti�in 

16–20 yıl, 9 müfetti�in 21–25 yıl ve 33 müfetti�in 26 ve üstü mesleki kıdeme sahip 

oldukları görülmektedir. Analiz, ya� açısından yapıldı�ında; 10 müfetti�in  36–40 

ya�, 9 müfetti�in 41–45 ya�, 7 müfetti�in 46–50 ya� ve 29 müfetti�in 51 ve üstü ya� 

aralıkları içerisinde yer aldıkları görülmektedir. Müfetti�lerin ö�renim durumları 

dikkate alındı�ında; 47 müfetti�in lisans ve 8 müfetti�in ise lisansüstü mezunu 

oldu�u görülmektedir.  

1.7.3. Veri Toplama Aracı 

Veri toplama aracı olarak Bostancı (2004) tarafından geli�tirilen “�lkö�retim 

Okullarında Ö�retmen Performans Yönetimi” adlı ölçek (Ek 5) kullanılmı�tır. 

Ö�retmen Performans Yönetimi Ölçe�i, okulda ö�retmen performans yönetimi için 

yapılması gereken uygulamaları, ara�tırmaya katılanların bu uygulamaları kabul etme 

dereceleri ve okullarda uygulanma dereceleri hakkında bilgi toplamaya yardımcı 

olmaktadır.  

Veri toplama aracı olarak kullanılan ölçek formu iki bölümden olu�maktadır. Ölçe�in 

birinci bölümünü olu�turan Ki�isel Bilgi Formu, ara�tırmaya katılan müfetti�, 

yönetici ve ö�retmenlerin ki�isel özelliklerini belirlemeye yönelik toplam 4 sorudan 

(ba�ımsız de�i�ken) olu�maktadır. Ölçe�in ikinci bölümünü ise, ara�tırmaya 

katılanların okulda ö�retmen performans yönetimi için yapılması gereken 

uygulamaları kabul etme derecelerini ve okullarda uygulanma derecelerini  

belirlemeyi amaçlayan 51 adet kapalı uçlu yargı olu�turmaktadır. 

Aynur Bozkurt Bostancı tarafından geli�tirilen ö�retmen performans yönetimi 

ölçe�inin geçerlilik ve güvenirlilik analizleri a�a�ıda özetlenerek verilmi�tir: Veri 

toplamak amacıyla geli�tirilen ölçek için, konuyla ilgili kavramsal alan yazın 
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taranmı�tır. Bu inceleme sonucunda bir ölçek tasla�ı hazırlanmı�tır. Ölçek tasla�ı 

için uygun maddeler yazılarak 83 maddelik bir madde havuzu olu�turulmu�tur. 

Seçilen maddeler uzman görü�üne sunulmu�tur. Alınan görü�ler do�rultusunda veri 

toplama aracı 62 maddeye indirilerek ön uygulamaya hazır hale getirilmi�tir.  

Ölçek, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin uygulanabilirli�inin kabul edilme 

ve ilkö�retim okullarında uygulanma derecesini saptamak üzere ba�ımsız ayrı altı 

boyutta hazırlanmı�tır. Her boyut bir alt ölçek olarak dü�ünülmü�tür. Ölçek (1) 

performans hedef ve kriterlerini belirleme, (2) performans izleme, (3) performans 

geli�tirme, (4) performans de�erlendirme, (5) performans de�erlendirme sonuçlarını 

kullanma, (6) performans yönetimi yapı ve kayıtları olmak üzere altı boyuttan 

olu�turulmu�tur. Ö�retmen performans yönetimi ölçe�i; (1) hiç, (2) az, (3) orta, (4) 

çok, (5) tam olmak üzere be�li likert dereceleme ölçe�i �eklinde hazırlanmı�tır.  

Ön uygulamaya hazır hale getirilen 200 veri toplama ölçek tasla�ı, Ankara ve 

Zonguldak illerinde ö�retmen, yönetici ve müfetti�lere uygulanmı�tır. Uygulama 

sonucunda geri dönen 172 ölçek sonucunda elde edilen veriler do�rultusunda altı 

boyuttan olu�an aracın her boyutu bir alt ölçek gibi dü�ünüldü�ünden, alt ölçeklerin 

yapı geçerlili�i için faktör analizi (Temel Bile�enler Analizi) tekni�i uygulanmı�tır. 

Bu teknikte her bir ölçe�in bir ya da birden fazla yapıyı ölçüp ölçmedi�i, ba�ka bir 

deyi�le tek boyutlu olup olmadı�ına bakılmı�tır. Faktör yükü .45’in altındaki 

maddeler ölçekten çıkarılmı�tır. 

Güvenilirlik çalı�maları içinde iç tutarlılık yakla�ımı olan Cronbach Alpha 

güvenilirlik katsayısı uygulanmı�tır. Ayrıca her bir maddenin ayırt edicili�ine 

madde-toplam korelasyonları hesaplanarak bakılmı�tır. 

Alt ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirlik analizi sonuçları �u �ekildedir. 

Performans hedef ve kriterlerini belirleme alt ölçe�inin ön uygulama aracında 12 

madde yer almı�tır. Analiz sonuçlarına göre ölçe�in tek faktörlü oldu�u görülmü�tür. 

Ölçekteki 3., 9., ve 12. maddeler dı�ındaki dokuz maddenin faktör yükünün .45’in 

üzerinde oldu�u ve tek faktörün toplam varyansın %34’ünü açıkladı�ı görülmü�tür. 

Faktör yük de�eri dü�ük olan 3., 9. ve 12. maddeler ölçekten çıkarılmı�tır. 

Performans hedef ve kriterlerini belirleme alt ölçe�inin güvenilirli�i için hesaplanan 

alpha iç tutarlılık katsayısı .75’dir. Buna göre ölçe�in iç tutarlı�a sahip oldu�u kabul 

edilmi�tir. 
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Performans izleme alt ölçe�inin ön uygulama aracında dokuz madde yer almı�tır. 

Analiz sonuçlarına göre ölçe�in tek faktörlü oldu�u görülmü�tür. Ölçekteki 18. 

madde dı�ındaki sekiz maddenin faktör yükünün .45’in üzerinde oldu�u ve tek 

faktörün toplam varyansın %42’sini açıkladı�ı görülmü�tür. Faktör yük de�eri dü�ük 

olan 18. madde ölçekten çıkarılmı�tır. Performans izleme alt ölçe�inin güvenilirli�i 

için hesaplanan alpha iç tutarlılık katsayısı .79’dur. Buna göre ölçe�in iç tutarlı�a 

sahip oldu�u kabul edilmi�tir.  

 Performans geli�tirme alt ölçe�inin ön uygulama aracında 15 madde yer almı�tır. 

Analiz sonuçlarına göre ölçe�in tek faktörlü oldu�u görülmü�tür. Ölçekteki 29. ve 

31. maddeler dı�ındaki 13 maddenin faktör yükünün .45’in üzerinde oldu�u ve tek 

faktörün toplam varyansın %46’sını açıkladı�ı görülmü�tür. Faktör yük de�eri dü�ük 

olan 29. ve 31. maddeler ölçekten çıkarılmı�tır. Performans geli�tirme alt ölçe�inin 

güvenilirli�i için hesaplanan alpha iç tutarlılık katsayısı .90’dır. Buna göre ölçe�in iç 

tutarlı�a sahip oldu�u kabul edilmi�tir. 

Performans de�erlendirme alt ölçe�inin ön uygulama aracında 19 madde yer almı�tır. 

Analiz  sonuçlarına göre ölçe�in tek faktörlü oldu�u 97 görülmü�tür. Ölçekteki 38., 

41., 47.,50. ve 53. maddeler dı�ındaki 14 maddenin faktör yükünün .45’in üzerinde 

oldu�u ve tek faktörün, toplam varyansın %37’sini açıkladı�ı görülmü�tür. Faktör 

yük de�eri dü�ük olan 38., 41., 47. 50 ve 53. maddeler ölçekten çıkarılmı�tır. 

Performans de�erlendirme alt ölçe�inin güvenilirli�i için hesaplanan alpha iç 

tutarlılık katsayısı .87’dir. Buna göre ölçe�in iç tutarlı�a sahip oldu�u kabul 

edilmi�tir. 

Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma alt ölçe�inin ön uygulama aracında 

dört madde yer almı�tır. Analiz sonuçlarına göre ölçe�in tek faktörlü oldu�u 

görülmü�tür. Ölçekteki tüm maddenin faktör yükünün .45’in üzerinde oldu�u ve tek 

faktörün, toplam varyansın %58’ini açıkladı�ı görülmü�tür. Performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma alt ölçe�inin güvenilirli�i için hesaplanan alpha 

iç tutarlılık katsayısı .75’dir. Buna göre ölçe�in iç tutarlı�a sahip oldu�u kabul 

edilmi�tir. 

Performans yönetimi yapı ve kayıtları alt ölçe�inin ön uygulama aracında dört madde 

yer almı�tır.Analiz sonuçlarına göre ölçe�in tek faktörlü oldu�u görülmü�tür. 

Ölçekteki tüm maddenin faktör yükünün .45’in üzerinde oldu�u ve tek faktörün, 

toplam varyansın %67’sini açıkladı�ı görülmü�tür. Performans yönetimi yapı ve 
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kayıtları alt ölçe�inin güvenilirli�i için hesaplanan alpha iç tutarlılık katsayısı .75’dir. 

Buna göre ölçe�in iç tutarlı�a sahip oldu�u kabul edilmi�tir. 

1.7.4. Verilerin Toplanması 

Ara�tırmanın verileri yerli ve yabancı alan yazın taranarak ve ilgili ölçek 

uygulanarak elde edilmi�tir. Veri toplama aracının uygulanabilmesi için �stanbul �l 

Milli E�itim Müdürlü�üne ba�vurularak gerekli izin onayı (Ek 6) alınmı�tır.  

Ölçekler Beykoz ilçesinde ara�tırmacı tarafından okullara ula�tırılmı�tır. Di�er 

ilçelerde ise ölçeklerin okullara ula�tırılması ve tekrar toplanması ilçe milli e�itim 

müdürlükleri tarafından yapılmı�tır. Toplam 722 yönetici/ö�retmen ölçe�i da�ıtılmı� 

554 kullanılabilir ölçek elde edilmi�tir. Ölçeklerin geri dönü� oranı %76,7’dir. 

Müfetti�lere ise ölçekler  ara�tırmacı tarafından ula�tırılmı�tır. Ara�tırmacı Tefti� 

Kurulu Ba�kanlı�ına birkaç defa giderek orada bulunan müfetti�lere ölçek 

uygulamı�tır. Ayrıca Kadıköy ilçe milli e�itim müdürlü�ünde grup toplantısı yapan 

müfetti�lere ve Üsküdar Rasathane �lkö�retim Okulunda denetim görevini yapan bir 

grup müfetti�e ölçek uygulamı�tır. Toplam 70 müfetti�e ölçek uygulanmı� 55 

kullanılabilir ölçek elde edilmi�tir. Ölçeklerin geri dönü� oranı %78,6’dir. 

1.7.5. Verilerin Çözümlenmesi ve Yorumlanması  

Ara�tırma sonucunda elde edilen veriler a�a�ıdaki �ekilde belirtildi�i üzere 

puanlanarak de�erlendirilmeye alınmı�tır: 

Ara�tırmaya katılan ilkö�retim okullarında görev yapan ö�retmen, yönetici ve 

ilkö�retim müfetti�lerinin ki�isel özelliklerini belirlemeye yönelik sorulan soruların 

her cevap �ıkkına bir rakam gelecek �ekilde kodlama yapılmı�tır. Örne�in, 

“göreviniz” sorusuna verilecek cevapların kodlaması a�a�ıdaki �ekildedir: 

Ö�retmen 1 

Yönetici 2 

Bu �ekilde kodlanarak de�erlendirilmeye alınan ki�isel özelliklere ili�kin veriler 

frekans ve yüzde yöntemiyle çözümlenmi�tir.  

Ara�tırmaya katılan ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin ölçek formunda verilen her 

bir yargıya ili�kin katılım dereceleri ve bu dereceleri kar�ılayan rakamsal de�erler 

a�a�ıdaki çizelgede verilmi�tir; 



 13 

Tablo 2: Ö�retmen Performans Yönetimi Ölçütlerinin Uygulanabilirli�inin 
Kabul Edilme Ve Okullarda Uygulanma Derecelerine Göre Belirlenen Sınırlar 

Puan Kabul Etme ve Ugulanma Derecesi Sınırlar 

5 Tam 5.00-4.20 

4 Çok 4.19-3.40 

3 Orta 3.39-2.60 

2 Az 2.59-1.80 

1 Hiç 1.79-1.00 

 

Farklılık Analizleri: Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�inin  kabul edilme ve bu ölçütlerin okullarda uygulanma 

dereceleri, katılımcıların ki�isel özelliklerine göre 0,05 anlamlılık düzeyinde, anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermedi�i istatistiksel anlamlılık testleri ile analiz edilmi�tir. 

�statistiksel anlamlılık testleri, elde edilen bulguların belirli bir anlamlılık düzeyinde 

(0,01 ve 0,05) anlamlı olup olmadı�ını test etmek için kullanılmaktadır. �statistiksel 

anlamlılık testleri parametrik ve parametrik olmayan testler �eklinde iki guruba 

ayrılır. Parametrik testler (t-testi ve Anova testi); verilerin nicel özellik ta�ıması, 

normal da�ılım göstermesi, varyansların homojen olması, örneklemi olu�turan 

deneklerin evrenden yansız olarak seçilmesi ve örneklem büyüklü�ünün 30’dan 

büyük olması durumlarında kullanılmalıdır. Söz konusu bu ko�ulların yerine 

gelmemesi durumunda ise parametrik olmayan terslere ba�vurulur (Ural, Kılıç, 2005, 

55–59).  

Ara�tırmanın amacına uygun olarak, resmi ilkö�retim okulu ö�retmen ve yöneticileri 

ile ilkö�retim müfetti�lerinin ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

uygulanabilirli�ini kabul etme ve ilkö�retim okullarında uygulanma derecesine 

ili�kin verdikleri yanıtların, aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları 

hesaplanmı�tır. Katılımcıların, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme ve bu ölçütlerin  ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ili�kin verdikleri yanıtların  göreve, her görev grubu içinde 

kıdeme, ya�a ve ö�renim durumuna göre farklıla�ıp farklıla�madı�ını belirlemek 

amacıyla tek yönlü Anova (One-Way Anova) ve t-testi (Independent samples t-test) 

uygulanmı�tır. Anova testi sonucunda gruplar arasında anlamlı farklılık 

görüldü�ünde farklılı�ın hangi gruplardan kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla 
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Tukey HSD (Tukey’s Honestly Significant Difference Test) çoklu kar�ıla�tırma testi 

uygulanmı�tır. 

Uygulamayla ilgili yukarıda belirtilen analizler SPSS 10.0 for Windows programıyla 

yapılmı� olup, açıklanan tüm bu analizler amacına uygun olarak yorumlanmı�tır. 
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2. KURAMSAL B�LG�LER 

Bu bölümde performans yönetimi kavramı, performans yönetimi modelleri, 

performans yönetimi süreçleri ve ilkö�retim okullarında uygulanmakta olan 

ö�retmen performans yönetimi sistemi ile ilgili kuramsal bilgilere ve bu konuda yurt 

içinde ve yurt dı�ında yapılmı� ara�tırmalara yer verilmi�tir. 

2.1. Performans Yönetimi Kavramı 

Bu alt ba�lıkta performans yönetimi sisteminin tanımı, amaçları ve yararları yer 

almaktadır. 

2.1.1. Performans Yönetim Sisteminin Tanımı 

Performans; görev çerçevesinde önceden belirlenen ölçütleri kar�ılayacak biçimde, 

görevin yerine getirilmesi ve amacın gerçekle�tirilmesi yönünde ortaya konan mal, 

hizmet ya da dü�üncedir (Pugh, 1991, 7-82’den aktaran Helvacı, 2002,156). 

Performans, i�görenlerin örgütün belirledi�i hedeflere ula�mada yaptıkları i�e göre 

farklı biçimde ve düzeyde bulundukları katkıdır (Aytaç, 2003). 

Ba�ar’a (1995,17) göre bir i�görenin görevini gerçekle�tirmek için yaptı�ı tüm 

davranı�lar performanstır. 

Performans yönetimi ise, örgütsel performansın, bireylerin ve ekiplerin 

performanslarını geli�tirmek suretiyle iyile�tirilmesi sürecidir. Süreçler, neyin 

ba�arılması gerekti�i hakkında ortak bir anlayı� in�a etmek ve insanları kısa veya 

uzun dönemlerde ba�arma ihtimallerini yükseltecek �ekilde yönetmek ve geli�tirmek 

amacıyla vardır. Bu da, ki�ileri hedeflerini netle�tirerek do�ru �eyler yapmaya 

odaklar (Armstrong, 2006, 495). 

Performans yönetimi, aynı zamanda gelecekteki vizyonu, mevcut yetenekleri ve 

kurumun de�erlerini anlatan, geli�tiren tümle�ik ve sürekli bir süreçtir. �� stratejisine 

ve hedeflerine ba�lı olarak kimin veya neyin göze çarpan bir performansa sahip 
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oldu�unu tanımlar ve bu da performansın ba�arılı bir biçimde ortaya çıkarılmasını 

sa�lar (Beardwell, Holden, 2001, 538). 

Connock, performans yönetiminin çe�itli (spesifik, ölçülebilir, ba�arılabilir, gerçekçi, 

zamana dayanan) hedefleri ve amaçları kullanarak, anahtar sorumluluklara önem 

vererek, onlar için, saptanması gereken ölçütler ve standartlar konusunda karara 

vararak ve zaman-skalalarını ve önceliklerini belirleyerek gelecek ve ba�arı üzerinde 

büyük bir etkisi olaca�ını vurgular (Pinnington, Edwards, 2000, 162). 

“Verimlilik Yönetimi”, “Yönetim Kontrol Sistemi” olarak da adlandırılan 

performans yönetimi, örgütü istenen amaçlara yöneltmek için örgütün mevcut ve 

gelecekteki durumları ile ilgili bilgi toplama, bu bilgileri kar�ıla�tırma ve 

performansın sürekli geli�imini sa�layacak yeni ve gerekli düzenlemeleri ve 

etkinlikleri ba�latma ve sürdürme görevlerini yüklenen bir yönetim sürecidir. 

Örgütsel sistemlerin her düzeyinde ve her biriminde uygulanması mümkün olan bir 

yönetim sürecidir ( Akal, 1992, 50). 

Performans yönetimi terimi ilk kez 1976’da Beer ve Ruch tarafından kullanılmı�tır. 

Beer ve Ruch tezlerinde, performansın üstlerin yol gösteriminde, uygulama ve i� 

deneyimi ile geli�ebilece�ini vurgulamı�lardır. 1987’de Plachy tarafından yayınlanan 

ilk performans yönetimi kitabında a�a�ıdaki yakla�ımlar yapılmı�tır: 

    Performans yönetimi ileti�imdir. Yönetici ile i�görenin bir araya gelerek, nelerin 
gerçekle�tirilmesi gerekti�i, nasıl gerçekle�tirilece�i, i�in talep edildi�i sürede tamamlanması 
için çalı�maların nasıl sürdürülmesi gerekti�i ve i� tamamlandıktan sonra i�in gerekti�i �ekilde 
tamamlanıp tamamlanmadı�ını de�erlendirdikleri bir ortamdır. Bu süreç yeni performans 

de�erlendirme döneminde de devam edecektir (Cansever,2000, 15–16). 

Örgütlerde i�görenlerin performanslarının sistematik ve biçimsel olarak 

de�erlendirilmesi ilk olarak 1900’lü yılların ba�larında A.B.D’de kamu hizmeti veren 

kurumlarda görülmektedir. F. Taylor’un i� ölçümü uygulamaları aracılı�ı ile 

i�görenlerin verimliliklerinin ölçümlenmesi sonucu, performans de�erlendirme 

örgütlerde bilimsel olarak kullanılmaya ba�lanmı�tır. Türkiye’deki uygulamalar ise 

ilk kez kamu kesiminde 1920’lerde ba�lamı�tır. Ancak konuya özel sektörün ilgisinin 

artması, i�letme biliminin ülkemizde yaygınla�ması, modern yönetim tekniklerinin 

tanınması ile birlikte olmu� ve bu ilgi giderek geli�mi�tir (Uyargil, 1994,1). 

Performans yönetiminin varlı�ı, Londra Personel Yönetimi Enstitüsü’nün 1992’de 

yaptı�ı ara�tırma projesi sonucunda tam olarak ortaya konmu�tur. Ara�tırmanın 

sonuçları a�a�ıdaki gibi özetlenebilir:  
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• �nsan kaynakları politikaları, kültür, stil ve ileti�im sistemi anlayı�ı 

içerisinden olu�mu� örgütün her aktivitesi ile ba�lantılı bir stratejidir. Bu 

stratejinin do�ası, örgütsel anlayı�a ve örgütten örgüte farklılık gösterebilir. 

• Hedeflerlerle ilgili olarak yönetim ve i�görenlar ileti�im içindedir. 

• Bölüm ve ki�isel performans hedefleri ba�lantılıdır. 

• Hedeflere do�ru ilerlemeyi gözden geçirmek için resmi bir sistem kullanılır 

(Cansever, 2000, 16). 

2.1.2. Performans Yönetim Sisteminin Amaçları 

Performans yönetiminin genel amacı, i�in sürekli bir iyile�me ve geli�im içerisinde 

olabilmesi için, etkin liderlik vasıtasıyla sa�lanan bir çerçeve içerisinde, bireylerin ve 

ekiplerin daha fazla sorumluluk aldı�ı bir yüksek performans kültürü yaratmaktır.  

Farklı örgütler tarafından kabul edilen performans yönetiminin amaçları a�a�ıda 

sıralanmı�tır: 

• ��görenlerin en iyiyi yapmaları için onları yetkilendirmek, motive etmek 

ve ödüllendirmek. 

• ��görenlerin i�lerini do�ru noktalara ve i�görenleri bu i�leri do�ru 

yapmaya odaklamak. ��görenlerin ki�isel hedeflerini örgütün hedefleri ile 

aynı hizaya getirmek, örgütün hedeflerinin üzerine da�ıtmak. 

• Kararla�tırılan sorumluluklara ve amaçlara kar�ı performansı insiyatifi ele 

alacak bir biçimde desteklemek ve yönetmek. 

• Yöneticilerin performansı yönetirken kullandıkları süreç ve hareket 

tarzları daha ba�arılı bir örgüte do�ru yol alınmasını sa�lar. 

• Bireylerin ve ekiplerin potansiyelini, hedeflerini ba�armaya odaklayarak 

onların ve kurumun menfaatleri yönünde maksimize etmek (Armstrong, 

2006, 496). 

2.1.3. Performans Yönetim Sisteminin Yararları 

Performans yönetim sistemi yukarıda açıklanan amaçlar do�rultusunda 

kullanıldı�ında yöneticiler, i�görenler ve örgüt için çe�itli yararlar sa�lar. Bunun için 

sistemin etkin bir biçimde i�letilmesi gerekir. 

Performans yönetim sisteminin yöneticiler açısından yararları a�a�ıda özetlenerek 

belirtilmi�tir: 
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• Planlama ve kontrol i�levlerinde daha etkili olurlar ve böylece i�görenlerin ve 

birimlerinin performansı geli�ir. 

• ��görenler ile aralarındaki ileti�im geli�ir. 

• ��görenlerin güçlü ve geli�tirilmesi gereken yönlerini daha kolay tespit 

ederler ve bu yönde onlara yardımcı olurlar. 

• ��görenleri de�erlendirirken kendi güçlü ve güçdüz yönlerini de tanırlar. 

• ��görenlerini daha yakından tanıdıkça yetki devri de kolayla�ır. 

• Yönetsel becerilerini geli�tirirler ve bu becerilerini rahatlıkla 

uygulayabilecekleri ko�ulları elde ederler (Uyargil, 1994, 9). 

Performans yönetim sisteminin i�görenler açısından yararları ise �u �ekilde 

özetlenebilir: 

• Üstlerin kendilerinden beklentilerini ve performanslarının nasıl 

de�erlendirildiklerini bilirler. 

• Kendilerinin güçlü ve zayıf yönlerini bilirler. 

• Rol ve sorumluluklarını daha iyi anlarlar. 

• Üstlerinden aldıkları olumlu geri besleme yolu ile doyumları artar ve 

kendilerine güvenleri geli�ir (Kaynak ve di�., 2000, 208).  

Performans yönetiminin yöneticiler ve i�görenler için sa�ladı�ı yararlar, örgütün 

bütünü için daha genel ve kapsamlı olumlu sonuçlar yaratmasına neden olur. 

Bunların bazıları a�a�ıda özetlenmi�tir : 

• ��görenlerin performanslarının iyile�tirilmesi. 

• Birimlerin performanslarının iyile�tirilmesi. 

• Verimin artırılması. 

• Hizmetin kalitesinin iyile�tirilmesi. 

• ��gören devrine ili�kin bilgilerin daha geçerli hale getirilmesi. 

• Örgütteki e�itim ihtiyaçlarının daha güvenilir hale getirilmesi. 

• E�itim bütçesinin daha kolay yapılması. 

• E�itim etkinliklerinin de�erlendirilmesi yetene�inin artırılması. 

• ��görenlerin potansiyellerinin daha daha do�ru olarak de�erlendirilmesi. 

• Birimlerin potansiyellerinin daha daha do�ru olarak de�erlendirilmesi. 

• Ücret skalalarını planlamakta ve gerçe�e uyumlu kılmakta daha yeterli hale 

gelinmesi (Uçar, 2005, 27). 
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2.2. Performans Yönetim Sistemi Modelleri 

Performans yönetimi ile ilgili alan yazın incelendi�inde örgütlerin yapısına ve 

kültürlerine göre birçok performans yönetimi modelinin ortaya kondu�u 

görülmektedir. Bu ara�tırmada alan yazında en çok i�lenen performans yönetimi 

modelleri açıklanmı�tır. 

Armstrong (1995) performans yönetimini kendisini devamlı yenileyen bir süreç 

olarak tanımlar. Armstrong’un performans yönetimi modeli �ekil 1’de görüldü�ü gibi 

dönü�ümlü üç a�amayı kapsayan bir süreçtir. 

 

�ekil 1: Performans Yönetimi Süreci 

        Michael Armstrong, A Handbook of Human Resource Management Practice (London:�
Kogan Page, 2006), 504. 

Armstrong (1995)’un performans yönetimi modelinde; performans ve geli�im 

anla�ması performans yönetimi sürecinin planlama a�amasını içerir. Planlama 

a�aması, yönetici ile birey arasında bireyin hedeflerini gerçekle�tirebilmesi, 

standartları yükseltmesi, performansı iyile�tirmesi ve istenilen becerileri 

geli�tirebilmesi için ne yapması gerekti�i konusu üzerinde varılan uzla�mayı içerir. 

Bu aynı zamanda ilgi gösterilmesi gereken i�in önceliklerini yapılandırır. Burada 

amaç; hedeflerin, performans standartlarının ve yeterliliklerin anlamının 

kavranmasını sa�lamaktır. Bunlar hedefleri eyleme dönü�türen temellerdir.  

Performansı yıl boyunca yönetmek performans yönetimi sürecinin uygulama 

a�amasını olu�turur. Talimatları belirlemek, performansı kontrol etmek ve ölçmek, 

performans yönetimine göre faaliyette bulunmak gibi do�ru yönetim uygulamalarını 

yansıtan ve devam eden bir süreç olmasından dolayı performansı yıl boyunca 

Performans ve Geli�im 
Antla�ması 

Performansı Yıl 
Boyunca Yönetmek 

Performansın Gözden 
Geçirilmesi 
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yönetmek belki de performans yönetiminin en önemli kavramlarından biridir. 

Performans yönetimi yöneticilerin üzerlerine “yapmaları gereken” bir yük olarak 

getirilmemelidir. Bunun yerine tüm iyi yöneticilerin yerine getirdi�i do�al bir hizmet 

olarak tanımlanmalıdır.  

Performans yönetiminin sürekli bir süreç olmasına kar�ın, yine de yıllık bir veya iki 

kez resmi olarak gözden geçirilmesi gerekir. Performansın gözden geçirilmesi 

geli�im konuları için odaksal bir bakı� açısı sa�lar. Performansı gözden geçirme 

toplantısı, be� ana performans yönetimi ilkesi olan uzla�ma, ölçüm, geri besleme, 

olumlu destek ve ileti�imin iyi bir �ekilde kullanıma geçirilmesine olanak tanır. 

Gözden geçirme soyut de�il somut olmalı ve yöneticilerin ve bireylerin gelecekte 

hangi performansın daha iyi olabilece�i ve performans standartlarını kar�ılamada ve 

hedefleri ba�armada kar�ıla�ılabilecek herhangi bir problemin nasıl çözülebilece�i 

konusunda olumlu bir bakı�a sahip olmalarına olanak tanır. Bireyler kendi 

performanslarını de�erlendirmeleri ve kendi sonuçlarını de�i�tirecek aktif etkenler 

olmaları konusunda cesaretlendirilmelidir (Armstrong, 2006, 504–509). 

1996 yılında Marchington ve Wilkinson tarafından ortaya konulan performans 

yönetimi modeli ise �ekil 2’de görüldü�ü gibi dört a�amadan olu�maktadır. 

 

 

�ekil 2: Performans Yönetiminin Dört Ö�esi 

    M. Marchington, A.Wilkinson, Core Personnal and Development (London: Instıtute of Personnel 
and Development (IPD) House, 1996)’dan aktaran A. Pinnington, T. Edwards. Introduction To 
Human Resource Management (Oxford: Oxford University Press, 2000),161. 

Marchington ve Wilkinson (1996)’a göre performans yönetimi, i�görenlerin i�leri 

hakkındaki performans beklentilerini bildikleri ve bu beklentileri yerine 

Performans Beklentilerini 
Belirleme 

Performansı 
Destekleme 

Performansı Gözden Geçirme 
ve De�erlendirme 

Performans Standartlarını 
Yönetme 
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getirebilmeleri için yöneticileri tarafından desteklendikleri devamlı bir süreçtir. Bu 

resmi veya gayri resmi destek tüm yıl boyunca devam etmek durumundadır. Tüm 

ki�isel performanslar yılda bir veya iki defa resmi olarak gözden geçirilmeli ve 

de�erlendirilmelidir. Resmi de�erlendirme görü�mesinden sonra performansın yeni 

seviyelerini ba�armak, yeni e�itim programlarını ve geli�im amaçlı di�er giri�imleri 

hayata geçirmek ve performansta kar�ıla�ılan sorunlar ve ba�arısızlıklar konusunda 

çözüm üretmek amacıyla hareket tarzları i�görenlar ve yönetici tarafından planlanır 

(Marchington, Wilkinson, 1996’dan aktaran Pinnington, Edwards, 2000, 161–162).  

Beardwell ve Holden (2001)’in tanımladı�ı performans yönetimi modeli �ekil 3’de 

görüldü�ü gibi, talimatların ve planların ayarlanması, koçluk ve yeti�tirme, gözden 

geçirme olmak üzere üç a�amadan olu�maktadır. Performans yönetiminin etkili 

olabilmesi için, bu aktivitelerin, sadece yıllık performans de�erlendirmesi sürecinde 

de�il, i�gören ve yönetici arasındaki etkile�imin normal bir parçası olarak yıl 

boyunca sürdürülmesi gerekmektedir. Ortak problem çözme ve eylem için ortak 

sorumlulu�un kabulü de tüm bu çalı�malara dahil olmalıdır. 

 

�ekil 3: Performans Yönetimi Döngüsü 

           I. Beardwell, L. Holden. Human Resource Management. A Contemporary Approach 
(Harlow : Financial Times Prentice Hall 2001),539. 

Talimatların ve planların ayarlanması a�amasında yapılması gerekenler;  

• �� stratejisini ve performans ve davranı� de�erlendirmelerini bu stratejilerin 

ba�arısı için tanımlamak. 
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• Bireysel hedefler geli�tirmek ve bu hedefleri gerçekle�tirmek için istenen 

birey davranı�larını ve/veya yeterliliklerini tanımlamak. 

• Bireysel hedefler ile bölümün ve kurumun hedefleri arasındaki uyumu 

sa�lamak. 

• Bireysel hedeflerin gerçekle�tirilebilmesi için ortak eylem planlarının 

gerçekle�tirilmesi. 

• Performans eksikliklerine, gelecekteki roller ve performans taleplerine ve 

gelecekteki kariyer amaçlarına hitap edecek ki�isel geli�im planları 

geli�tirmek (Beardwell, Holden, 2001, 538–540). 

Yeti�tirme ve destek a�amasında yapılması gerekenler a�a�ıda verilmi�tir; 

• Performansı iyile�tirmek ve motive etmek için sürekli geri beslemede 

bulunmak. 

• Gereksinim duyuldu�unda e�itim ve geli�tirme seçenekleri ve kaynaklarını 

sa�lamak.  

• Gereksinim duyuldu�unda gerekli kaynakları sa�lamak. 

• ��görenları kendilerini gözlemlemeleri ve kendi ö�renmeleri için sorumluluk 

almaları konusunda cesaretlendirmek ve desteklemek (Beardwell, Holden, 

2001, 538–540). 

Son a�ama olan gözden geçirme a�amasında yapılması gerekenler;  

• Beklenen performansa kar�ılık mevcut performansı de�erlendirmek. 

• �yi ve kötü performansın sebeplerini tanımlamak.  

• ��görenların ve yöneticilerin güçlü ve zayıf yanlarını tanımlamak.  

• Performansı geli�tirmek için gereken e�itim, geli�im ve deste�i tanımlamak.  

• Temel sorunları özetlemek ve motivasyonu sa�lamak için periyodik resmi 

de�erlendir meleri en etkili �ekilde kullanmak (Beardwell, Holden, 2001, 

538–540). 

Cumming ve Worley (1997, 372)’in ortaya koydu�u performans yönetimi modeli 

(�ekil 4), hedef belirlemenin, ödüllerin ve performans de�erlendirmenin uygulamada 

birbiriyle yakından ba�lantılı oldu�unu ve birbirinden ayırmanın çok zor oldu�unu 

göstermekte ve performans üzerindeki etkisi de�erlendirilmektedir.  
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Hedef belirleme; yönetici ve i�görenler arasında ortak olarak bireyin çalı�ma 

davranı�ları ve çıktılarının tanımlanması bakımından bir etkile�imi ortaya koyar. 

��görenleri uygun bir biçimde çalı�ma sonuçlarına yöneltmede, çalı�ma tasarımlarını 

güçlendirmede, örgütün stratejik amaçlarına destek olur. Hedef belirleme, belirli bir 

i� veya çalı�ma grubuyla ilgili olarak görev ve sorumluluklara ı�ık tutar. Hedef 

belirleme, i� uygulaması açısından ele alındı�ı zaman bireyin amaçlarına odaklanır 

ve bireysel yardımlar ve çalı�ma sonuçlarına katkı sa�lar. 

Ödül sistemleri; arzulanan davranı�ları ve çalı�ma sonuçlarını güçlendirme ile 

ilgilidir. Ödül sistemleri, belli bir çalı�ma tasarımı ve i� stratejisini uygulamada 

gerekli davranı� türlerini ödülle destekler. Hedef belirleme gibi ödül sistemleri de 

bireyleri i�lerine ve hedeflerine veya grupları i�levselli�e ve amaçlarına yöneltebilir. 

 

 

�ekil 4: Performans Yönetim Modeli. 
 

    T.G. Cummings, C.G.Worley.Organization Development and  Change 
(United States of America. International Thompson Publishing, 19979), 
372’den aktaran M. Akif Helvacı. Performans Yönetimi Sürecinde Performans 
De�erlendirmenin Önemi. (Ankara Üniversitesi E�itim Bilimleri Fakültesi 
Dergisi Yayınları, 2002), 157. 

Performans de�erlendirme, çalı�ma sonuçlarını iyile�tirmek için performans 

verilerini toplama ve yayma i�lemlerini kapsar. Performans de�erlendirme, bireylere 
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ve çalı�ma gruplarına performans geri bildirimi sa�layan insan kaynakları yönetimi 

giri�iminin temelidir. 

Performans de�erlendirme, çalı�mayla ilgili ba�arıları, güçlü yönleri ve 

ba�arısızlıkları ortak bir de�erlendirmeye tabi tutan sistematik bir süreçtir. Aynı 

zamanda, mesleki geli�tirme danı�manlı�ı, örgütte insan kaynaklarının çe�itlili�i ve 

güçlü yönleri hakkında bilgi sa�lar ve bu süreçte i�gören performansını geli�tirmede 

ödüller kullanır (Cummings, Worley, 1997’den aktaran Helvacı, 2002, 157–158). 

Torrington ve Hall (1995)’ün geli�tirdikleri model ise �ekil 5’de görüldü�ü gibi 

planlama, izleme ve de�erlendirme alt süreçlerinden olu�maktadır. Model yöneten ile 

yönetilenin gerçekle�tirilmesi istenen performans düzeyine ili�kin benzer hedefleri 

payla�ması görü�ü üzerine kurulmu�tur. Cumming ve Worley’in modelinden farklı 

olarak ödüllendirme süreci yerine i�görenın performansının izlenmesi süreci 

görülmektedir. 

Planlama �zleme De�erlendirme 

Performans hedefleri 
belirlenir 

Davranı�lar ya da amaçlar 
ayrıntılandırılarak izlenir 

��gören ile 
yöneticilerle resmi 
toplantılar yapılır 

Performansa ili�kin 
davranı�lar belirlenir 

�stenilen ve ula�ılan 
davranı�lar güçlendirilir 

Kayıtlar yazılı hale 
getirilir 

Performansın 
ölçülmesine ili�kin bir 
temel olu�turulur 

Uygun olmayan 
davranı�lar yeniden 
yönlendirilir 

Gelece�e ve i�görenin 
geli�imine odaklanılır 

Etkin hale getirilen 
davranı�lara yön 
verilir 

Kontrolü gerçekle�tirilir Yeni amaçlara dönük 
yeniden bir planlama 
yapılır 

 
�ekil 5: Performans Yönetim Sistemi 

              D.Torrington, L. Hall. Personnel Management. HRM in Action (Hemel Hempstead: 
Printice-Hall,1995)’den aktaran: Adnan Boyacı. �lkö�retim Örgütlerinin Performans 
Yönetim Sistemi Süreçleri Açısından De�erlendirilmesi (Doktora Tezi. Anadolu 
Üniversitesi E�itim Bilimleri Enstitüsü, 2003), 21. 

Performans yönetimi süreci planlama basama�ı ile ba�lar. Bu basamakda öncelikle 

gerçekle�tirilmek istenen bireysel performans hedefleri belirlenir ve yapılandırılır. 

Bu hedefler çerçevesinde i� tanımları, i�i olu�turan eylemler, i�lemler, yetkiler, 

sorumluluklar, i�in di�er i�lerle olan ili�kileri, i�i yapmak için i�görende bulunması 

gereken nitelikler belirlenir. Performans göstergelerine ili�kin bir veri yapısı 

olu�turulur. Performansın ölçümüne ili�kin yön ve öncelikler belirlenir. Bu süreçler 
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içinde ilk i�lem bireysel performans hedeflerinin belirlenmesidir. Bireysel 

performans hedeflerinin öncelikli ölçütü i�-görev tanımlarıdır. 

Bireysel performansın izlenmesi a�amasında, amaçlara ili�kin performans 

davranı�ları izlenir. Amaçlanan performans davranı�ları ödüllendirilerek 

güçlendirilir. Uygun olmayanlar yeniden düzenlenir. 

Son a�ama olan performansın de�erlendirilmesi a�amasında ise, i�gören ile yönetici 

arasında daha önceden belirlenmi� performans hedefleri do�rultusunda toplantılar 

yapılır, i�gören performansı gözden geçirilir, dü�ük veya yüksek i�gören performansı 

irdelenir. ��gören performans düzeyine ba�lı olarak kariyer planlaması gerekiyorsa 

yeniden gözden geçirilir. Gerçekle�en performans düzeyine göre yeni bir performans 

planlaması ve hedefleri olu�turulur (Williams, 1998, 15’den aktaran Boyacı, 2003, 

23). 

Marchington ve Wilkinson’un geli�tirdikleri model ile Armstrong’un performans 

yönetimi modelinin içerik bakımından benzer oldu�u söylenebilir. Her iki modelde 

de performans standartları, performans beklentileri, i�görenin geli�imi için 

desteklenmesi ve performansın gözden geçirilmesi vurgulanmı�tır. Ayrıca 

performansın yıl boyunca yönetilmesi gerekti�i belirtilmi�tir. Her iki modelde de 

i�görenin ödüllendirilmesine de�inilmemi�tir. Beardwell ve Holden’in bireysel 

hedeflerin belirlenmesi ve geli�tirilmesi konusu üzerinde daha fazla yo�unla�tıkları 

söylenebilir. Ayrıca, bu modelde di�er modellerden farklı olarak sadece i�görenlerin 

güçlü ve zayıf yönlerinin de�il yöneticilerin de güçlü ve zayıf yönlerinin 

tanımlanması gerekti�i belirtilmi�tir. Cummings ve Worley’in geli�tirdikleri 

performans yönetimi modellerinde i�görenin ödüllendirilmesi ayrı bir süreç olarak 

alınmı�tır. Bu modelde performans geli�tirme a�amasına yer verilmemi�tir. 

Torrington ve Hall modelinde ödüllendirmeye  yer verilmedi�i , di�er modellerden 

farklı olarak de�erlendirme sonuçlarının yazılı hale getirilmesi gerekti�i 

belirtilmi�tir. ��görenin de�erlendirilmesi bütün modellerin ortak noktasını 

olu�turmaktadır. 

2.3. Performans Yönetim Süreçleri 

Performans yönetimi modelleri bütünle�tirildi�inde ve alan yazın tarandı�ında 

performansın yönetim sürecinde, ö�retmen performansının yönetilmesinde gereken 
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uygulamaları; performans hedef ve kriterini belirleme, performans izleme, 

performans geli�tirme, performans de�erlendirme, performans de�erlendirme 

sonuçlarını kullanma ve performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutları olarak 

gruplandırmak mümkündür (Bostancı, 2004, 31). A�a�ıda bu boyutlar 

açıklanmaktadır. 

2.3.1. Performans Hedef Ve Kriterlerini Belirleme 

Hedef belirleme, performans yönetiminin en önemli ve ilk adımıdır. Hedef; “belirli 

bir periyot içinde gerçekle�tirilmesi gereken spesifik faaliyetler ve/veya görevlerdir.” 

Hedeflerin belirlenmesindeki amaç; i�görenin örgütün amaçlarına ula�masını 

sa�lamak için neler yapması ve hangi sonuçları elde etmesi gerekti�ine yöneticisiyle 

birlikte karar vermesi, bunun için çalı�masıdır. Açıkça belirlenmi� bir yön ve 

ölçülebilir hedefler i�görenin motivasyonunun artmasını sa�lar (Benson ve Kappus, 

1992; Fiat, 1992; Armstrong, 1992’den aktaran Enho�, 1998, 109). 

�� tanımları ve i� analizleri sonucunda i�e ili�kin açık hedefler tek tek belirlenmelidir. 

Yani yapılan tüm i�lerde performansla ilgili beklentiler ortaya konmalı ve 

i�görenlerin kendilerinden beklenen bu hedefleri ö�renmesi sa�lanmalıdır. 

��görenlerin, i� ko�ullarını belirlemede vazgeçilmez bir unsur olarak görüldü�ü 

performans de�erlendirme sisteminde, performansın iyile�tirilmesi için i�görenlerle 

yöneticiler arasındaki i�birli�i önemli bir faktördür (Palmer, 1993, 27-28). 

Belirlenen hedefler; 

• Spesifik olmalıdır. 

• Güdüleyici olmalıdır. 

• Ölçümlenebilir olmalıdır. 

• Hedeflerin gerçekle�tirilme süresi belirtilmelidir (Uyargil, 1994, 62). 

Performans kriterleri ise, i�in ba�arısının nasıl ölçülece�ini gösteren adımlardır. 

Performans kriterleri olu�turulurken bu kriterlerin rasyonel, elle tutulabilir ve büyük 

ölçüde matematiksel hedeflere cevap verebilecek �ekilde olmasına özen 

gösterilmelidir. Performans kriterleri tespit edilirken i�in her açıdan ele alınmasına ve 

i� sonucunda olu�an katma de�ere ki�inin etkisini ölçecek �ekilde olu�turulmasına 

dikkat edilir. Performans kriterlerine kar�ılık gelen hedefler performans 

de�erlendirme dönemi ba�ında yönetici ve i�görenın bir araya geldikleri ortamlarda 
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tartı�ılarak karar verilir. Bu a�amada yöneticinin, i� sonucu talepleri ve i�görenin 

görü�leri önem kazanır (Cansever, 2000, 49). 

2.3.2. Performans �zleme 

Bu a�amada amaçlara ili�kin performans davranı�ları izlenir. Amaçlanan performans 

davranı�ları ödüllendirilerek güçlendirilir. Uygun olmayanlar yeniden düzenlenir 

(Boyacı, 2003, 25). 

�zleme sayesinde, i�görenin performans hedeflerine ula�mada kendini ayarlaması da 

kolay olmaktadır. Çünkü izleme sistemi, i�görene geribildirim verme amaçlıdır 

(Armstrong,1996; Fisher, 1998’den aktaran Bostancı, 2004, 36). 

Geribildirim, de�erlendirme sonuçları ile ilgili tüm yetkililere bilgi vermeyi 

amaçlamaktadır. Bunun sa�lanması için de ilgili i�görenleri, de�erlendirme sonuçları 

hakkında bilgilendirip, hata ve yanılgılarını ortaya koymalarını gerektirmektedir. Bu 

nedenle amaçlar açıkça saptanmalı, tüm çabalar bu amaçları gerçekle�tirmeye ve 

ki�isel geli�imi sa�lamaya yönelik olmalıdır (Dicle,1982, 38).  

��görenlerin gelecek performanslarını geli�tirmeye yönelik bir geri beslemenin 

sa�lanması ancak iyi düzenlenmi� bir performans görü�mesiyle mümkün olmaktadır. 

Performans görü�meleri dolaylı ve dolaysız olmak üzere iki �ekilde yapılmaktadır. 

Dolaysız yöntem; i�görenlere önceden belirlenmi� soruların yöneltildi�i ya da 

açıklamaların yapıldı�ı resmi, yazılı ve objektif bir görü�me yöntemidir. Dolaylı 

yöntem ise dolaysız yönteme göre daha ça�da� bir nitelik gösterir. Dolaysız 

yöntemden farklı olarak, görü�me sırasında sadece yöneticiler söz sahibi de�ildir ve 

i�görenlerin çe�itli performans alanları tartı�ılmaktadır (Palmer, 1993, 55–58). 

2.3.3. Performans Geli�tirme  

Performans yönetimi sisteminde yapılan de�erlendirmeler bir yandan örgütsel bir 

kontrol aracı olarak bireysel performans düzeyini belirlemeyi amaçlarken bir yandan 

da bireysel performans düzeyini geli�tirmeyi amaçlar. Performans düzeyinin 

belirlenmesi temel olarak mevcut performansla hedeflenen performansın 

kar�ıla�tırılması faaliyetlerini içermektedir (Uyargil, 1994, 98). 

��gören performansının artırılmasında i�gören ve yönetici arasındaki etkile�im 

önemlidir. Ba�arılı bir yönetici i�göreni talimatlarla yönlendirerek, beklentilerini 

açıklı�a kavu�turarak, i�görene geli�imi için kaynak ve destek sa�layarak, i�göreni 
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i�ini yapmaya güdüleyerek ve i�görenin çabasını takdir ederek i�gören performansını 

en üst düzeye çıkarabilmektedir (Robertson,1996; Bounreaux, 1994; Barutçugil, 

2002’den aktaran Bostancı, 2004, 40). 

Mwit’ya (2000) göre i�gören performansını geli�tirmek için örgüt tarafından 

yapılması gerekenler �unlardır: 

• Bireysel ve örgütsel amaçların açıkça tanımlanması. 

• Ortak planlama. 

• Örgüt stratejisi ile i� amaçları arasında ba� kurulması. 

• ��gören e�itimi ve geli�im ihtiyaçlarını tanıma. 

• Performans kriterlerine göre i�gören performansını de�erlendirme ve 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma. 

• Performans anla�maları yapma. 

• Kazanılan bilginin performans davranı� de�i�ikli�inde kullanılmasını 

sa�lama. 

• �ç ve dı� ileti�im a�ının kurulması (Bostancı, 2004, 41). 

Örgütlerde performansın geli�tirilmesini engelleyen pek çok neden bulunmaktadır. 

Bu nedenlerin ortaya çıkarılması ve gerçekten olumsuz etkilerinin olup olmadı�ının 

belirlenmesi gerekir. Bu bilgiler özellikle yönetim gruplarından alınmalıdır. Örgütün 

verimlili�ini olumsuz yönde etkileyen faktörler �unlardır: 

• Geleneklere ve mevcut yapıya ba�lılık. 

• Bürokratik engeller. 

• Üst düzey liderde yetersizlik. 

• Açık, birle�tirici ve zorlayıcı uzun dönemli hedeflerin ve planların 

yoklu�u. 

• Ba�arıyı yönlendirecek ve ölçümüne yol gösterecek ilkelerin eksikli�i. 

• Performans geli�tirmeyi destekleyen özendirici uygulamaların 

eksikli�i (Akal, 1992, 87).  
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2.3.4. Performans De�erlendirme 

Bireylerin, grupların ve kurulu�ların performansını de�erlendirmek, tüm 

topluluklarda genel olarak kar�ıla�ılan bir uygulamadır. Bazı durumlarda bu 

de�erlendirme süreçleri yapılandırılır ve kabul edilirken, bazı durumlarda ise günlük 

aktivitelerin tümle�ik ve resmi olmayan bir bile�eni olarak devam eder. Üsttekiler 

alttakilerin performansını de�erlendirir, ebeveynler çocuklarının performansını 

de�erlendirir ve hepimiz zaman zaman kendi performanslarımızı de�erlendiririz 

(Sikula, McKenna, 1990, 250). 

Performans de�erlendirmesi,  önceden saptanmı� standartlarla kar�ıla�tırma ve ölçme 

yoluyla, i�görenlerin i�teki performanslarının de�erlendirilmesi süreci olarak 

tanımlanabilir (Palmer, 1993, 9). Performans de�erlendirmesi, performans 

beklentilerini belirlemenin, ölçmenin ve ba�armanın esas ve formal metodudur 

(Pinnington, Edwards, 2000, 162). 

Performans de�erlendirmesinin amacı ise, önceden tespit edilmi� amaçları 

gerçekle�tirmek için,  plânlanan ve yürütülen etkinlikleri sürecin her a�amasında 

bilimsel esaslara ve objektif kriterlere göre ölçmek ve de�erlendirmek; ö�retme-

ö�renme sürecini geli�tirmek için gerekli önlemlerin alınmasını ve düzenlemelerin 

yapılmasını sa�layıcı çalı�malarda bulunmaktır (TKB, 2005, 53). 

��görenlerin de�erlendirilmesi insan kaynakları yönetiminin önemli bir bile�eni olmanın 

yanı sıra tüm yöneticilerin sorumlulu�udur. Performans de�erlendirmesi bir örgütün tüm 

seviyelerinde yer alır. Bir örgütün her bir üyesi bir zaman diliminde ve bir metot dahilinde 

de�erlendirilecektir. Her ne kadar bu de�erlendirme için gereken zaman ve 

de�erlendirmenin çe�itli evreleri, ki�inin örgüt içerisindeki pozisyonuna göre de�i�iklik 

gösterecek olsa da de�erlendirme mutlaka olacaktır (Sikula, McKenna, 1990, 250–251). 

��gören de�erlendirilmesini olu�turma sürecinde sorulması gereken ilk soru “Nelerin 

de�erlendirilmesi gerekti�i” sorusudur. Bu sayede, de�erlendirilmesi gereken 

bireysel performansın belirgin ö�elerine detaylı ilgi gösterilebilir. Bazı 

de�erlendirme süreçlerinde sadece i�görenın üretimdeki verimine ilgi gösterilirken; 

davranı�larının di�er yönleri de�erlendirme sürecine etki etmez. ��görenin i� 

performansını tanımlayan nihai bir yargıya varmadan önce, i�görenın görünümü, 

devamsızlık kaydı, genel davranı�ları vs. gibi faktörler de göz önüne alınır (Sikula, 

McKenna, 1990, 254). 
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��görenlere da�ıtılacak performans de�erlendirme formunu genellikle insan kaynakları 

bölümü hazırlar. Birçok büyük örgütlerde, de�erlendirme sisteminin hazırlanması ve 

güncelle�tirilmesi de bu bölümün sorumlulu�undadır. Daha küçük örgütlerde ise bu 

de�erlendirmeler, insan kaynaklarından sorumlu tek bir ki�i ya da genel müdür tarafından 

hazırlanıp uygulanır (Palmer, 1993, 10).  

Örgütlerin performans de�erlendirme sisteminden en önemli beklentisi i�görenler 

boyutunda sisteme önemli geribildirimler vermesi, sistemi sürekli olarak gelece�e ve 

örgütsel vizyona yönlendirmesidir (Turgut, 2001, 58). 

Ba�arılı bir performans yönetimi için örgütlerde performans de�erlendirme ve ölçme 

ile ilgili i�lemlerde uyulması gereken ilkeleri a�a�ıdaki gibi özetlenebilir.  

• Örgütlerde performans geli�tirilmesine yönelik bir plan 

geli�tirilmelidir. 

• Performans geli�tirme planının amaçları olu�turulmalıdır. 

• Örgütün mevcut performansı de�erlendirilmeli ve ölçülmeli, var olan 

problemler belirlenmelidir. Örgütte kalite ile ilgili bilgi toplanmalıdır. 

• Mevcut performans düzeyi ile hedeflenen performans düzeyi 

arasındaki açık tespit edilmelidir. 

• Performansın artırılması için gerekli olan yeni bilginin nasıl 

de�erlendirilece�i ve verilerin nasıl etkin bir �ekilde kullanılaca�ı ile 

ilgili analizler yapılmalıdır. 

• Eldeki bilgilerin dizaynı ve geli�tirilmesi sa�lanmalıdır. 

• Performans de�erlendirme ve ölçme yöntem ve teknikler tespit 

edilmelidir. 

• Performans de�erlendirmesi ve ölçülmesi yapılmalıdır. Elde edilen 

veriler çerçevesinde performansın sürekli olarak geli�tirilmesi 

sa�lanmalıdır (Aktan, [24.02.2008]). 

2.3.4.1. Performans De�erlendirmenin Kim/Kimler Tarafından Yapılaca�ının 

Belirlenmesi 

Performans yönetim sisteminde de�erlendirmenin kim ya da kimler tarafından 

yapılaca�ı örgütün yönetim ve personel politikalarına ba�lı olarak seçilecek 
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de�erlendirme tekniklerine göre belirlenir. Burada önemli olan husus, 

de�erlendiricilerin i�görenleri yeterli bir süre gözlemleme imkânını ve performansına 

ili�kin gerekli kanaati elde edebilmi� olmalarıdır (Uyargil, 1994, 31).  

2.3.4.1.1. De�erlendirmenin �lk Amir Tarafından Yapılması 

�lk amirin de�erlendirmesi, bir astın de�erlendirilmesinde geleneksel bir yöntem 

haline gelmi�tir. Amirler genellikle i�görenlerin performanslarını gözlemlemek için 

yeteri kadar zamanları olmamasından �ikâyet ederler. Bu durum, de�erlendirmenin 

biraz daha az nesnel olmasıyla sonuçlanır. Bu yöneticiler de�erlendirmeyi 

tamamlamak için performans raporlarına veya ba�kalarının gözlemlerine bel 

ba�lamak zorunda kalırlar. Bir amirin i�görenleri ba�ımsız olarak de�erlendirdi�i 

durumlarda, de�erlendirmenin gözden geçirilmesi için hazırlık amirin üstü tarafından 

yapılır. Üst düzey amirler, de�erlendirmenin üstünkörü ve önyargılı olma ihtimalini 

azaltırlar.  Üstler tarafından yapılan gözden geçirmeler genellikle daha nesneldir ve 

alt düzey amirler tarafından yapılan de�erlendirmelerle kar�ıla�tırıldı�ında i�gören 

performansı hakkında daha geni� bir perspektif sa�larlar (Sherman, Bohlander, 1996, 

309). 

De�erlendirmenin ilk amir tarafından yapılması durumunda bazı sorunlarla 

kar�ıla�ılmaktadır. Bu sorunları a�a�ıdaki gibi sıralayabiliriz : 

• Yöneticiler cezalandırma ve ödüllendirme gücünü elinde 

bulundurduklarından i�gören kendini tehdit edilmi� olarak 

hissedebilir. 

• De�erlendirme tek yönlü bir süreç olaca�ından i�gören kendini 

savunmacı bir konumda hisseder. 

• Yönetici geri-besleme konusunda gerekli becerilere sahip olmayabilir 

(Uyargil, 1994, 31–32) 

Bu sakıncaları önlemek amacıyla de�erlendirme, birden fazla yönetici tarafından 

gerçekle�tirilir. De�erlendirme konusunu bilen birkaç ki�inin sadece üst tarafından 

tek basına elde edilenden daha fazla veri sa�layabilmeleri nedeniyle bu süreç tercih 

edilmektedir (Bingöl, 1997, 225). 

2.3.4.1.2. Ki�inin Kendi Kendini De�erlendirmesi���� 

Kendi kendini de�erlendirme sisteminin kullanılmasını tavsiye eden çe�itli görü�ler 

bulunmaktadır. De�erlendirilen ki�inin performans de�erlendirme sürecinde yer 
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alması (özellikle de e�er de�erlendirme hedef belirlenmesi ile birle�tiriliyorsa) onun 

motivasyonunu arttırır ve de�erlendirme görü�mesi esnasında savunmasızlı�ını 

azaltır. Di�er bir taraftan kendi kendini de�erlendirme daha fazla ho�görülü, daha az 

de�i�kenli (fikir ayrılı�ı), daha fazla önyargılıdır ve di�erlerinin yargılarıyla daha az 

uzla�ır. ��görenlar kendilerine yöneticilerden daha yüksek puanlar vermeye meyilli 

olduklarından kendi kendini de�erlendirme sürecinin muhtemelen i�gören hakkında 

kararlar almaktan ziyade danı�ma ve geli�tirme amaçlı kullanılması daha uygun 

olacaktır (Cascio, 1992, 285–286). 

2.3.4.1.3. �� Arkada�ları Tarafından Yapılan De�erlendirme 

Bu yöntemde belli bir is grubunu olu�turan ve is arkada�lı�ı ili�kileri içinde bulunan 

i�görenler birbirlerini de�erlendirirler. ��görenlerin i� arkada�ları tarafından 

de�erlendirilmesi dü�üncesi, personel ba�arısının en iyi beraber çalı�tı�ı ki�ilerce 

de�erlendirilebilece�i varsayımından kaynaklanmı�tır. Konu üzerinde yapılmı� 

ara�tırmalar, gerekli e�itim sa�landı�ında ve de�erlendirmeye esas alınacak etmenler 

somut bir biçimde tanımlandı�ında, i� arkada�larının yaptıkları de�erlendirmelerin 

çok tutarlı olabildi�ini göstermi�tir. Ancak, bu yöntemi uygulayan örgütlerin hemen 

tümünde is arkada�ları tarafından doldurulan formlar i�görenlerin ilk amirleri 

tarafından gözden geçirilmek ve onaylanmak istenmektedir. Bu da yönteme duyulan 

güvenin azalmasına neden olabilmektedir (Canman, 1993, 25).  

 2.3.4.1.4. De�erlendirmenin Astlar Tarafından Yapılması 

Astlar tarafından yapılan de�erlendirmeler alt düzey yöneticilerin geli�imine olumlu 

bir girdi sa�layabilir. Astlar, yöneticinin gerçekte neye ihtiyacı oldu�unu, ne kadar 

iyi ileti�im kurabildi�ini, kendini en rahat hissetti�i liderlik modelini ve planlama ve 

organize etme boyutunu ilk elden bilecek olan ki�ilerdir. Astlar tarafından yapılan 

de�erlendirmeler üniversiteler ve yöneticilerin sekreterlerinin oldu�u bazı büyük 

örgütler tarafından düzenli olarak kullanılmaktadır. Küçük örgütlerde veya 

yöneticilerin birkaç asta sahip oldu�u durumlarda, kimin ne söyledi�ini belirlemek 

oldukça kolaydır. Bu yüzden kar�ılıklı güven ve açıklı�ın, ast de�erlendirmelerinden 

önce oturtulması gerekir (Cascio, 1992, 285). 

 2.3.4.1.5. De�erlendirmenin Mü�teriler Tarafından Yapılması  

��görenin de�erlendirilmesinde mü�terilerden de yararlanılabilir. Özellikle hizmet 

sektöründe i�görenlerin i�e olan ilgisi, mü�teriye yakla�ım tarzı, i�i yapma hızı ve i� 
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kalitesini belirlemek amacıyla mü�teriye bir de�erlendirme formu verilebilir 

(Sabuncuo�lu, 2000, 168). Olumlu mü�teri memnuniyeti yüksek performansın 

göstergesidir (Fındıkçı, 2000, 312). 

2.3.4.2. Performans De�erlendirmede Kullanılan Teknikler  

Performans de�erlendirme yöntemleri gruplandırılarak a�a�ıda açıklanmı�tır. 

2.3.4.2.1. Ki�iler Arası Kar�ıla�tırmalara Dayalı Yakla�ım 

Bu yakla�ımda de�erlendirmeler ki�ilerin birbirleri ile kar�ıla�tırılmaları sonucu 

gerçekle�tirilir. Burada amaç sıralamayı objektif ve do�ru olarak yapmaktır. Bu 

yakla�ımda üç yöntem kullanılır (Uyargil, 1994, 37). 

Basit Sıralama Yöntemi: Basit sıralama sadece en üstten en alta, en iyi i�görenden en 

kötü i�görene olan bir derecelendirme sıralaması içerir. De�i�imli sıralamada ilk 

önce tüm i�görenler bir çizelge kâ�ıdı üzerine eklenir. De�erlendiren ki�i, liste 

üzerinden ilk önce en iyi (No 1) ve sonra da en kötü (No.n) i�görenı seçer. Sonra en 

iyi ikinci (No 2) ve ikinci en kötü i�görenı (No. N–1) seçer, bu �ekilde devam eder. 

Böylece sıralama, listenin en üstünden en altına tüm i�görenler sıralanana kadar bu 

�ekilde devam eder (Cascio, 1992, 278). 

�kili Kar�ıla�tırma Yöntemi: Bu yöntemde i�görenin isimleri bir kâ�ıda veya kartlara 

yazılır. Daha sonra her i�gören di�er i�gören ile tek tek kar�ıla�tırılarak ba�arısı 

di�erinden yüksek bulunan i�görenin isminin kar�ısına bir i�aret konur. Kar�ıla�tırma 

i�lemi her personel için tamamlandıktan sonra isimlerin kar�ısına konulan i�aretler 

sayılır. ��aret sayısına göre i�gören sıralanır (Woods,1997, 203; Schermerhon, 1989, 

434’den aktaran Helvacı, 2002, 161). 

Zorunlu Da�ılım Yöntemi: Örgütlerde i�görenlerin performans düzeylerinin normal 

da�ılım e�risine uygun bir da�ılım göstermesi gerekti�i varsayımdan hareketle, bu 

yöntemde üstler astlarını be�li skalaya göre de�erlendirirler. Skalada i�görenlerin 

10%’u en yüksek, 20%’si yüksek, 40%’ı orta, 20%’si dü�ük ve 10%’u çok dü�ük 

olarak de�erlendirilir. 

Bu yöntemde de, genellikle tek bir de�erlendirme kriteri esas alınmaktadır. Zorunlu 

da�ılım yöntemi özellikle birden fazla de�erlendirme amirinin bulundu�u ve 

de�erlendirmeye alınan i�gören sayısının çok oldu�u durumlarda tekdüze sonuçlara 

ula�ılmasını sa�layan faydalı bir yöntemdir. Ancak bu yöntemde her grup için 
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normal da�ılım e�risine uygun sonuçlar elde etmek zordur (Insankaynaklari.com, 

[24.11.2007]). 

2.3.4.2.2. Ortak Performans Kriter Ve Standartlarına Dayalı Yakla�ım 

Bu yakla�ım, her i�gören performansını di�er i�görenden ba�ımsız olarak kendi i� 

tanımı kapsamı içinde ele alır ve de�erlendirir. Bu yöntemin ki�iler arası 

kar�ıla�tırmalara dayalı yakla�ımdan farkı de�erlendirme ölçütlerinin birden fazla 

olması ve ortak olarak belirlenmi� olmasıdır (Helvacı, 2002, 163). Bu yakla�ımda en 

çok kullanılan be� yöntem a�a�ıda verilmi�tir. 

Kritik Olay Yöntemi: Yöneticilerin kendilerine ba�lı i�görenleri sürekli olarak 

yakından izlemeleri ve kritik nitelik ta�ıyan i�ler ya da olaylar kar�ısındaki davranı� 

ve ba�arılarının kaydedilmesiyle yapılan bir de�erlendirme yöntemidir 

(Sabuncuo�lu, 2000, 178). Yöntem uygulanırken dikkat edilmesi gereken nokta 

kritik olarak belirlenen ve not tutulan olayların i�görenin ki�ili�i ile ilgili de�il 

i�indeki ba�arısı ile ilgili olmalıdır (Canman, 2000, 176). 

Grafik De�erlendirme Ölçekleri: Bu yöntemde, i�görenin ki�ilik özellikleri, i�le ilgili 

davranı�ları ve yaptı�ı i�in çıktıları olmak üzere üç kriteri de�erlendirilir. ��gören 

de�erlendirilirken, çalı�ma miktarı, güvenirli�i, i� bilgisi, i�e devamı, i�teki titizli�i 

ve i� birli�i e�ilimi dikkate alınır. Bu yöntemde hem sayısal hem de yazılı 

tanımlamalar vardı (Barutçugil, 2002, 191). Bu yöntem çok yaygın olarak 

kullanılmasına ra�men geçerlili�i ve güvenirli�i dü�ük, de�erlendiricinin hata 

yapmasına neden olan bir de�erlendirme yöntemi olarak görülmektedir 

(�nsankaynaklari.com, [24.11.2007]). 

Kontrol Listesi Yöntemi: Bu yöntemde, i�görenler için çe�itli nitelik ve davranı�lara 

ili�kin, evet ya da hayır cevapları alabilecek biçimde çok sayıda tanımlayıcı ifade 

eden bir liste olu�turulur. Kontrol listesinde her soruya ayrı de�erler ve a�ırlıklar 

verilebilir. Bu yöntemde puan anahtarı insan kaynakları bölümünde bulunmaktadır. 

De�erlendirici genellikle soruların de�erleri hakkında bilgi sahibi de�ildir. Her i� 

kategorisi için farklı soru listeleri olu�turmanın zaman alıcı olması bu yöntemin 

kullanılmasını zorla�tırmaktadır (Barutçugil, 2002, 191). 

Davranı�sal Temellere Dayalı De�erlendirme Yöntemi: 1963 yılında Smith ve 

Kendall tarafından geli�tirilmi�tir. Bu yöntem, i�görenlerin belirlenmi� i� 

gerekliliklerini yerine getirecek davranı�ları ne oranda sergileyebildiklerine göre 
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de�erlendirilmesine dayanmaktadır (Mohrman, 1989’dan aktaran Üzmez, 2006, 33). 

Bu yöntemin odak noktası performans sonuçları de�il, i�in yapılması sırasında 

gösterilen i�levsel davranı�lardır (Barutçugil, 2002, 192). 

Zorunlu Tercih Sıralaması Yöntemi: Bu yöntemde, de�erlendirici i�in gerektirdi�i 

sorumlulukların ve görevlerin i�gören tarafından nasıl yerine getirildi�ini tanımlayan 

ifadeleri sıralar. Bu ifadelerin her biri bir de�er ta�ımakta ve bu de�erler genelde 

de�erlendirici tarafından bilinmektedir. De�erlendiren ki�i ifadeler arasında 

sıralamasını yaptıktan sonra son de�erlendirmeyi insan kaynakları bölümü 

yapmaktadır (Barutçugil, 2002, 192). 

2.3.4.2.3. Bireysel Performans Standartlarına Dayalı Yakla�ım 

Bu yakla�ım, i�görenlerin çe�itli özellik, ilgi alanı, yönelim ve içinde bulundukları 

ko�ullara göre belirlenmi� bireysel standartlar çerçevesinde de�erlendirildi�i 

yöntemleri içermektedir (Uyargil,1994, 50). Bu yakla�ımda en çok kullanılan üç 

yöntem a�a�ıda açıklanmı�tır. 

Amaçlara Göre Yönetim: Bu süreç, hedef koyma, hareket alanı, kendi kendini 

de�erlendirme ve periyodik de�erlendirme a�amalarından olu�ur. Tüm a�amalara 

i�görenin katılımı söz konusudur. Amaçlara göre yönetimde her i�gören tek ba�ına 

de�erlendirilmektedir. Bu yüzden gerçekçi ve yararlı, ancak uygulanması güç bir 

yöntemdir (Bostancı, 2004, 56–57). 

Direkt Endeks Yönetimi: Bu yöntemde performans standartları, ya yönetici 

tarafından tek ba�ına ya da yönetici ile astın birlikte görü�meleri sonucu belirlenir. 

Her iki durumda da performans standartları, isin gerektirdi�i sonuca göre verimlilik, 

devamsızlık, i�gücü devri gibi ki�isel olmayan, global nitelikte ve objektif kriterlere 

dayanmaktadır. Örne�in; yöneticiler için astların devamlılı�ı ya da isten ayrılma 

oranları birer de�erlendirme kriteri olu�tururken, personel ise, kalite ve miktar 

standartlarına göre de�erlendirilirler. Hatalı ürün miktarı, mü�teri �ikâyetlerinin 

sayısı, üretilen parça adedi gibi miktar standartları de�erlendirme kriterlerini 

olu�turur (Schuler, 1995, 330). 

Çalı�ma Standartları Yönetimi: Bu yöntem bir standardın olu�turulmasını ve her 

i�görenın performansının bu standartlarla kar�ıla�tırılmasını ifade etmektedir 

(Barutçugil, 2002, 192). Bu yöntemde küresel çıktı kriterleri ve sayısal standartlar 
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kullanmak yerine, sonuçlar daha ayrıntılı performans de�erlendirme sonuçları ile 

kar�ıla�tırılır (Insankaynaklari.com, [24.11.2007]). 

Bir di�er de�erlendirme yöntemi ise 360° geribildirim yöntemidir. Verilerin 

güvenirli�i ve do�rulu�u açısından ihtiyacı kar�ılamak için 1980’li yıllarda ortaya 

çıkan 360° geribildirim farklı kaynaklardan sa�lanan veriler sayesinde yöneticilere 

i�görenın performansı hakkında geni� bir bilgi sunar (Nizam, 2005, 33). 360° 

geribildirimde, performans de�erlendirmeleri tek ki�iye bırakılmamakta, yönetici, 

i�görenler, mü�teriler ve de�erlendirme uzmanları da bu sürece katılmaktadır. 

Böylece yöneticinin yargılama rolünü kolayla�tırıcı, farklı ki�ilerce yapılan 

de�erlendirmeler de de�erlendirmeyi etkilemektedir (Bostancı, 2004, 54). 

360° geribildirimin temel amacı, performans de�erlendirmesi de�il, i�görene farklı 

kaynaklar tarafından geribildirim verilmesini olanaklı kılarak ki�isel geli�imi 

sa�lamaktır. 360° geribildirim süreci, tüm bireylerin güçlü ve zayıf yönlerini 

anlamalarına yardımcı olur. Dolayısıyla, 360° geribildirim, performans 

de�erlendirme sisteminin yerine geçen bir araç de�il onun tamamlayıcısı 

niteli�indedir (Aytaç, 2003). Bu yöntem, i�görenlerin yetkilendirilmesi, ekip 

çalı�malarının özendirilmesi, kültürel de�i�ikliklerin kolayla�tırılması, planlama 

sisteminin ba�arısı, üst düzey yöneticilerin geli�imi, örgütün temel de�erleri ve i� 

stratejilerinin güçlendirilmesi, örgütün performans de�erlendirme sistemine girdi 

sa�laması gibi amaçlarla kullanılır (Boyacı, 2003, 32). 

360° geribildirim uygulamaları son yıllarda en çok üzerinde durulan konulardan 

biridir. Türkiye ile ilgili kesin rakamları bilmemekle birlikte, 1995’te ABD’de 

�irketlerin yüzde 40’ının 360° geribildirim yöntemini kullandıkları, bu rakamın 2000 

yılında yüzde 65’e çıktı�ı bilinmektedir (Balta�, [24.02.2008]). 

2.3.4.3. Performans De�erlendirmede Yapılan Hatalar 

�nsan kaynaklarına ili�kin hiçbir uygulamanın mükemmel olması beklenemez. �nsan 

söz konusu oldu�unda, çok sayıda ihtiyaç, duygu, de�er ve tutum i�in içine karı�ır. 

Yanlı� bir �ekilde ele alınan performans de�erlendirmesi, ki�isel sorunları 

performans sorunlarıyla karı�tırmaya e�ilim gösterir. Birçok sorun büyük ölçüde 

de�erlendiricilerin bu konuda e�itimsiz olmalarından kaynaklanır (Palmer, 1993, 17). 

��gören de�erlendirmesinde sık rastlanan bazı hatalar a�a�ıda ele alınmı�tır: 
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Halo Hatası: Halo hatası veya etkisi, belirli bir etken üzerindeki yüksek veya dü�ük 

derecelendirmeden dolayı tüm faktörleri dü�ük veya yüksek derecelendirme 

e�ilimidir. Örne�in, e�er bir i�gören dürüst ve güvenilir ise onun hakkında di�er 

konularda da olumlu önyargılara sahip olabiliyoruz (Decenzo, Robbins, 2001). 

Benzerlik Hatası: De�erlendiren ki�iler di�er insanları kendilerini algıladıkları 

�ekilde de�erlendirirlerse, bu durumda benzerlik hatası yapıyorlar demektir. 

De�erlendiren ki�iler kendi algılamalarını temel alarak bunu di�erlerine yansıtırlar 

(Decenzo, Robbins, 2001).  

Merkezi E�ilim: Bazı de�erlendiriciler i�görenleri etkin veya etkin de�il olarak 

de�erlendirmekten ho�lanmazlar. Bu durumda merkezi e�ilim denilen herkesi 

ortalama de�erlendirme hatasına dü�erler. Bu hata, de�erlendirme formlarında uç 

noktaların kaçırılmasına neden olur (Cansever, 2000, 41). 

Kar�ıla�tırma Hataları: Bu hata, birbirinden farklı birkaç i�görenın nesnel performans 

standardı yerine birbirleriyle kar�ıla�tırıldı�ı zaman ortaya çıkar. E�er, ilk iki i�gören 

‘yetersiz’ iken üçüncü i�gören ‘ortalama’ ise, bu üçüncü i�gören ilk iki ile 

kar�ıla�tırıldı�ında dikkat çekici bir de�erlendirme alabilir çünkü di�er ikisi ile 

kar�ıla�tırıldı�ında onun ortalama olan i� performansı abartılabilir. Aynı �ekilde e�er 

ilk iki i�gören dikkat çekerse ortalama performansın de�eri insafsız bir �ekilde 

dü�ebilir. Her iki durumda da ortalama olan performans yanlı� bir derecelendirme 

alacaktır (Cascio, 1992, 288). 

Ki�isel Yargılar: De�erlendirme sürecinde i�görenin bireysel ve sosyal özelliklerine 

(ya�, cinsiyet, siyasal e�ilim, din, ırk vb.) a�ırlık verildi�inde ve buna kar�ılık i�e 

ili�kin davranı�larının etkili�i göz ardı edildi�inde nesnel ve adil bir de�erlendirme 

yapılmamı� olur. Bu durum personelin motivasyonunu dü�ürerek örgüte zarar 

verebilir (Can, Akgün, Kavuncuba�ı, 2001, 173). 

Belirli Derecelere/Puanlara Yönelme: Bazı de�erlendiriciler sürekli olarak ki�ilere 

gerçek performanslarının üstünde veya altında puan verme e�ilimi gösterirler. Bazen 

farkında olmadan yapılan bu hataların; astları tarafından sevilme arzusu, astları ile 

çatı�mamak, di�er de�erlendirme amirlerinin daha yüksek vererek onların astlarının 

terfi, zam olanaklarından daha fazla, kendi astlarının daha az yararlanacakları 

endi�esi, astları yüksek puanlarla motive etme, ho�lanmadı�ı bir astını terfi ettirerek 

ba�ka bir bölüme geçmesini sa�lama, örgütteki standartların a�ırı derecede 
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yüksek/dü�ük olması, ba�arılı olarak de�erlendirilen astın ileride kendi yerini alaca�ı 

endi�esi, kendini zor be�enen bir yönetici olarak tanıtma arzusu gibi nedenleri vardır 

(Uyargil, 1994, 76). 

Yakın Zaman Etkisi:  De�erlendirenlerin, i�görenlerin yakın geçmi�teki iyi ya da 

kötü davranı�larından etkilenerek de�erlendirme yapmalarıdır (Sherman, Bohlander, 

1992, 274’den aktaran Dilsiz, 2006, 114). Örgütlerde ço�unlukla de�erlendirme 

dönemi bir yılı kapsadı�ından, bu bir yıllık süre içinde yöneticinin zihninde taze olan 

bilgi ve olaylar, genellikle son birkaç ay içinde ya�ananlardır. Dönem ba�ındaki 

olayları hatırlamakta güçlük çeken ya da unutan yönetici de�erlendirmelerinde yakın 

geçmi�teki olayları temel alarak i�göreni de�erlendirecektir (Uyargil, 1994, 79). 

Pozisyondan Etkilenme: de�erlendiriciler ki�ilerin bulundukları pozisyondan 

etkilenerek, örgütte önemli kabul edilen i� ve pozisyonlardaki ki�ileri yüksek, 

önemsiz kabul edilenlerdekileri dü�ük performans düzeyinde de�erlendirirler. 

Özellikle sıralama yönteminde bu hataya oldukça sık rastlanmaktadır (Dilsiz, 2006, 

115). 

Ölçme Aracından Kaynaklanan Hatalar:  Performans de�erlendirme sürecinde 

kullanılan araçtan kaynaklanan sorunlar vardır. Ço�u zaman soyut i�lerin somuta 

indirgenmesi oldukça zordur. Sosyal alanda bu sorunlar daha açık görülebilir. Bu 

sebeple, aracın geli�tirildikten sonra uygulanması, düzeltilmesi ve geçerlilik ve 

güvenirli�in hesaplanması gerekir (Cemalo�lu, [24.01.2008]). 

2.3.5. Performans De�erlendirme Sonuçlarını Kullanma 

Performans de�erlendirme sonuçları genel olarak personel planlama, ücret-maa� 

yönetimi, i�görenlerin e�itim/geli�tirme ihtiyaçlarının belirlenmesi, i�ten ayırma 

kararları, i� geni�letme, i� zenginle�tirme gibi birçok alanda kullanılabilir. 

Performans de�erlendirme sonuçlarının kullanılabilece�i bazı alanlar a�a�ıdaki gibi 

özetlenebilir. 

Personel planlama: Örgütlerdeki mevcut personelin performans düzeylerine ili�kin 

veriler gerekli nitelik ve sayıdaki personelin belirlenmesi amacı ile yapılan planlama 

çalı�malarında kullanılır. Performans de�erlendirme sonuçları terfi ve atama ile ilgili 

kararların belirlenmesi yolu ile personel planlama i�levine de katkıda bulunan bir 

sistemdir.  
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Ücret-maa� yönetimi: Performans de�erlendirme sonuçlarından ücret artı�ları ve 

di�er maddi ödüllerin da�ıtımına ili�kin kararlarda yararlanılmaktadır. 

��ten ayırma kararları: Ba�arılı ve ba�arılı olmayan personelin adil bir biçimde ayırt 

edilmesinde, ba�arılı olanların ödüllendirilmesi kadar, ba�arısız oldu�u belirlenmi� 

i�görenlerin i�ten ayırma kararlarının verilmesinde de, di�er bazı de�i�kenlerin yanı 

sıra performans de�erlendirme sonuçları dikkate alınır. 

��görenlerin e�itim/geli�tirme ihtiyaçlarının belirlenmesi: Astını de�erlendirme 

dönemindeki performansı ve gelece�e ili�kin ihtiyaç duyaca�ı geli�meler konusunda 

de�erlendiren üstü, sistem aracılı�ı ile o ki�inin hangi konularda e�itilmesi ve 

geli�tirilmesi gerekti�ine ili�kin önerilerini belirtir (Kaynak ve di�erleri, 2000, 207). 

�� zenginle�tirme/geni�letme uygulamaları: Performans de�erlendirme sonuçları i� 

zenginle�tirme/geni�letme uygulamalarında insan kaynakları bölümüne önemli 

veriler sa�lar. 

2.3.6. Performans Yönetimi Yapı Ve Kayıtları 

Performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutu, performans yönetiminin örgütte 

yapılanma a�amasına yöneliktir. Performans yönetiminin olu�turulması a�amasında 

öncelikle performans yönetiminin örgüte getirece�i bütçe yapılmalıdır. Daha sonra 

yapılacak tüm etkinliklere ait dokümanlar yazılı ve hazır hale getirilmelidir (Nut, 

2000’den aktaran Bostancı, 2004, 76). 

2.4. �lkö�retim Okullarında Ö�retmen  Performans Yönetimi 

E�itim, insanın kalıtsal güçlerinin geli�tirilip istenen özelliklerle yo�unla�mı� bir 

ki�ili�e kavu�ması için kullanılacak en önemli araçtır. �nsanlara bilgi ve beceri 

kazandırmanın ötesinde e�itim; toplumun ya�amasını ve kalkınmasını devam 

ettirebilecek ölçüde ve nitelikte de�er üretmek, mevcut de�erlerin da�ılmasını 

önlemek, yeni ve eski de�erleri ba�da�tırmak sorumlulu�u ta�ır (Ök, Göde, Alkan, 

2000). 

E�itim sistemi oldukça karma�ık bir yapı ve i�leyi�e sahiptir. Bu sistemin içinde ve 

dı�ında yer alan çe�itli elemanlar okulların amaçları do�rultusunda bir araya gelerek 

sistemin i�lemesini sa�lar. Ancak sistemin etkili bir �ekilde i�lemesini sa�layan okul 

yöneticileri ve ö�retmenlerdir. Di�er faktörler örne�in yöntemler, teknikler, araç 
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gereçler vb. bu temel elemanların özelliklerine, bilgilerine, becerilerine ve ili�kilerine 

göre �ekillenmektedir (Ünal, 2000). 

E�itim hayatın her döneminde devamlılık gösteren bir davranı� de�i�tirme sürecidir. 

Bu sürecin e�itim kurumları olan okullarda yürütülen kısmı, e�itimin amacı, e�itim 

programı, ö�retim yöntem ve teknikleri ile ölçme ve de�erlendirme basamaklarından 

olu�ur. Okullar amaçlarını gerçekle�tirdikleri sürece ya�arlar. Okulların amaçlarına 

ula�masında ve programların uygulanmasında aktif olarak görev yapanlar ise 

ö�retmenlerdir (Fidan, Erden, 1988, 64-74’den aktaran Yazıcı, 1998). 

Okulların i�levlerini tam olarak yerine getirip getirememesi, bu kurumlarda görev 

yapan ö�retmenlerin performansına ba�lıdır (Altundepe, 1999). 

Performans de�erlendirme ö�retim ve ö�renme durumlarının daha iyi yönetilmesinde 

temel bir etkinliktir. De�erlendirme her ö�retmenin hakkı olarak görülmelidir 

(Aydın, 2005, 162).  

Ö�retme sürecinde hedeflere hızla ula�abilmek, ö�retmene yardım ve rehberlik 

edebilmek için; ö�retmenin performansı yakından izlenmelidir (Brown, 2005; 

Erdem, 2006 ‘dan aktaran Ak�it, 2006, 78). Ö�retmen performansının 

de�erlendirilmesi, e�itimdeki eksiklik ve yanlı�lıkların saptanması, sorunların 

belirlenmesi, ö�retmenlerin güdülenmesi ve gelece�e yönelik önlemlerin alınması 

için gereklidir (Altundepe, 1999). 

Ö�retmen performans yönetimi ile ö�retmen morali artmakta, ö�retmenler 

cesaretlendirilip kendilerine güvenleri sa�lanmakta, kontrolün yerini geli�imi 

sa�lama ve kararlara katılma almakta, ö�retmen ve yöneticiler arasında güvenin 

arttı�ı bir atmosfer yaratılmakta ve ö�retmenin mesleki geli�imi için destek yapılar 

olu�turulmaktadır. Öte yandan okullarda performans yönetiminin yapılandırılması ile 

ö�retmenler potansiyellerini ortaya çıkarmada e�it ba�arı �ansına sahip olmakta, 

ö�retmenlerdeki de�erlendirme güvensizli�i giderilmekte, ba�arı ve ba�arısızlık 

kavramları ö�retmenler arasında önemsenir hale gelerek rekabet artmaktadır 

(Mohony, Hextall, 2001’den aktaran Bostancı, 2004, 3).  

Ö�retmenlerin performans de�erlendirmesinin temelleri a�a�ıdaki gibi özetlenebilir: 

• Ö�retmenin performans de�erlendirmesi, etkili ö�retimin en önemli ö�esi 

olarak açıkça tanımlanabilir. 
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• Ö�retmenlerin performanslarının çe�itli parçaları birbiriyle ili�kilidir, 

birbirinden ayrılamaz. 

• Ö�retmenlerin performansının de�erlendirilmesinde ö�retimi etkileyebilecek 

pek çok durum göz önüne alınmalıdır. 

• Ö�retmenlerin performanslarının de�erlendirilmesinde çok çe�itli ö�retim 

talebi, ö�retmen ve ö�renciler arasındaki ayırım, bu heterojen boyutun 

parçasıdır. 

• Ö�rencilerin ö�renmeleri ve geli�imi, ö�retmenlerin performans 

de�erlendirilmesinde merkezi bir rol oynar. Ö�rencilerin ö�renmeleri ve 

geli�imi, sosyal, duygusal, fiziksel, dil, kültürel, bili�sel, entelektüel geli�me, 

akademik ba�arı ve geli�im kadar önemlidir. 

• Ö�retmen performans de�erlendirmeleri, ö�retmenlerin mesleki 

uygulamalarını geli�tirmek, ö�retmenlerin mesleki açıdan yükselmelerini 

sa�ladı�ı zaman ö�retmen performansını de�erlendirme yararlı olacaktır. 

• Ö�retmenlerin performansı pek çok de�i�kene göre yapıldı�ında en do�ru 

de�erlendirme de yapılmı� olur. 

• Ö�retmen performansını de�erlendirme biçimlendirici ve toplam yapıldı�ında 

en do�rusu olacaktır. 

• Karma�ık olmayan yüzeysel de�erlendirme, örne�in kontrol listesi gibi, etkili 

de�erlendirme yapmayı engellemektedir. 

• Ö�retmenler ve ö�retmenleri de�erlendirecek ki�iler de�erlendirme 

kriterlerini anlamalıdırlar. 

• Ö�retmenlerin performans de�erlendirmeleri onların ya�am boyu 

geli�melerini sa�lamalıdır (Cemalo�lu, [24.01.2008]).  

E�itimde de�erlendirilenin olumlu etkide bulunabilmesi için, ö�retmenler de 

de�erlendirme sürecine katılmalıdır. Bu katılma; de�erlendirme politikasının 

saptanması, yöntemlerin kararla�tırılması, araçların hazırlanması, uygulanması ve 

de�erleme sonuçlarının gözden geçirilmesi a�amalarında gerçekle�tirilmelidir. 

De�erlendirme sürecinde ö�retmenin de�erlendirmeye okul yöneticisi ve müfetti� ile 

birlikte de�erlendirme faaliyetini yürütmesi de�erlendirmede i�levselli�i arttıraca�ı 

gibi, de�erlendirmeye kar�ı olu�abilecek olumsuz tutumları da engelleyebilme 

özelli�i ta�ımaktadır (EARGED, 2006, 53).  
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Ö�retmenlerin performansının de�erlendirilmesinde 360° de�erlendirme sistemine 

son derece benzeyen “çoklu veri kaynaklarına göre de�erlendirme” sistemi giderek 

yaygınla�an bir biçimde çe�itli ülkelerde kullanılmaktadır. Bir ö�retmenin 

performansının de�erlendirilmesinde ö�renci, veli, meslekta� görü�leri, mesleki 

etkinlik kayıtları, ö�renci ba�arı kayıtları, ö�retmen testleri ve benzeri veri 

kaynaklarından yararlanılabilir (Aydın, 2005, 176).  

Ö�retmenlerin performanslarının de�erlendirilmesi sonucunda elde edilen verilerin; 

• Ö�retmen yeti�tirme politikasının geli�tirilmesinde.  

• Ö�retmen yeti�tiren yüksek ö�retim kurumlarının programlarını gözden 

geçirmelerinde. 

• Ö�retmen adaylarının hizmet öncesi yeti�tirilmesinde. 

• E�itim-ö�retim kurumlarının ihtiyacı olan ö�retmenlerin seçiminde. 

• Ö�retmenlerin adaylık sürecinde ve hizmet içinde yeti�tirilmelerinde. 

• Ö�retmenlerin görevde yükselmelerinde ve terfilerinde.  

• Ö�retmenler için, performansa dayalı bir ödüllendirilme ve ücret sistemi 

getirilmesinde  de�erlendirilmesi amaçlanmaktadır (TKB, 2005, 53). 

2.4.1. �lkö�retim Kurumlarında Ö�retmenlerin De�erlendirilmesi 

Milli E�itim sistemimizde ilkö�retim kurumlarında görev yapan ö�retmenler sicil 

raporuyla ve müfetti� raporuyla de�erlendirilmektedir. Bu iki de�erlendirme sistemi 

a�a�ıdaki gibi özetlenebilir; 

2.4.1.1. Sicil Raporuyla De�erlendirme 

657 sayılı “Devlet Memurları Kanunu”nun 112 ve 121. maddeleri, sicil raporu 

vermeye yetkili sicil amirlerinin, kurumlarca çıkarılacak özel yönetmeliklerce 

belirlenece�ini hükme ba�lamı�; buna uygun olarak hazırlanan ve 03.06.1991 tarih 

ve 20890 sayılı Resmi Gazetede (De�i�ik: 30.07.2004 tarih ve 25538 sayılı Resmi 

Gazete) yayınlanan “Milli E�itim Bakanlı�ı Sicil Amirleri Yönetmeli�i”ne göre de, 

Bakanlık personelinin sicil amirleri belirlenmi�tir. Buna göre; ö�retmenlerin birinci 

sicil amirleri ilçede ve merkez ilçede okul müdürü, ikinci sicil amirleri ilçede ilçe 

milli e�itim müdürü, merkez ilçede il millî e�itim müdür yardımcısı veya �ube 
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müdürü, üçüncü sicil amirleri ilçede kaymakam ve merkez ilçede il milli e�itim 

müdürüdür.  

Okul düzeyindeki de�erlendirme, her �eyden önce “okul müdürü”nün yetki ve 

sorumlulu�undadır. �lkö�retim kurumları yönetmeli�inin 60. maddesinde müdürün 

görevleri: “�lkö�retim okulu, demokratik e�itim-ö�retim ortamında di�er i�görenlarla 

birlikte müdür tarafından yönetilir. Okul müdürü; ders okutmanın yanında kanun, 

tüzük, yönetmelik, yönerge, program ve emirlere uygun olarak görevlerini 

yürütmeye, okulu düzene koymaya ve denetlemeye yetkilidir. Müdür, okulun 

amaçlarına uygun olarak yönetilmesinden, de�erlendirilmesinden ve geli�tirmesinden 

sorumludur. Okul müdürü, görev tanımında belirtilen di�er görevleri de yapar” 

�eklinde tanımlanmı�tır. 

De�erlendirmeler, sicil amirleri tarafından her yıl Aralık ayı içinde, 19.10.1986 tarih 

ve 19255 sayılı resmi gazetede yayınlanan “Devlet Memurları Sicil Yönetmeli�i” 

hükümleri ba�lamında ve “Sicil Raporu” (Ek 1) formunda yer alan ölçütlere göre 

100 puan üzerinden yapılmaktadır. 

Devlet Memurları Sicil Yönetmeli�inin 16. maddesi uyarınca, sicil amirleri, sicil 

raporunun memurların mesleki, yöneticilik ve yurt dı�ı görevlerdeki ehliyetlerinin 

belirlenmesini sa�layan soruların her birini, ihtiva ettikleri unsurları esas almak 

suretiyle 100 tam not üzerinden de�erlendirir ve sorulara verdikleri notların 

toplamını soru sayısına bölerek memurların sicil notunu tespit ederler. Her bir sicil 

amirince bu �ekilde belirlenen sicil notlarının toplamının sicil amiri sayısına 

bölünmesi sureti ile de memurların sicil notu ortalaması bulunur ve buna göre sicil 

notu ortalaması: 

a) 60 dan 75'e kadar olanlar orta, 

b) 76 dan 89'a kadar olanlar iyi, 

c) 90 dan 100'e kadar olanlar çok iyi, 

derecede ba�arılı olmu�, olumlu; 59 ve daha a�a�ı not alanlar ise yetersiz görülmü�, 

olumsuz sicil almı� sayılır.  

Anılan yönetmeli�in 17. maddesine göre, sicil amirleri sicil raporunu doldurdukları 

her memuru; 

a) Dı� görünü�ü (Kılık, kıyafet),  
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b) Zekâ derecesi ve kavrayı� kabiliyeti, 

c) Azim ve sebatkârlık, dürüstlük, sır saklamada güvenirlilik ve be�eri 

münasebetlerdeki ba�arısı, 

d) Alkol, kumar, vb. alı�kanlıkları memuriyetle ba�da�mayacak ölçüde sürdürme 

gibi halleri, 

e) Güvenilir olmama, �ahsi menfaatlerini a�ırı ölçüde dü�ünme, yalan söyleme, 

dedikodu yapma, kıskançlık, kin tutma gibi kötü huy ve davranı�ları, 

bakımından genel bir de�erlendirmeye tabi tutarlar. Sicil döneminde edinilen bilgi ve 

mü�ahedelerden yararlanılarak yapılacak de�erlendirme sonuçlarına göre memurların 

olumlu ve olumsuz yönleri, kusur ve noksanları hakkındaki dü�ünceler sicil 

raporunun �ahsiyet de�erlendirilmesine ait bölümüne ayrı ayrı açık ve gere�ine göre 

kısa veya teferruatlı olarak yazılır. Sicil amirlerinin memurların genel durum ve 

davranı�ları hakkındaki dü�ünceleri, not takdirlerinde dikkate alınır. 

Sicil raporunun performans de�erlendirme açısından incelenmesi: Devlet Memurları 

Sicil Yönetmeli�i eki olan “Devlet Memurları Sicil Raporu”nda yer alan sorular 

incelendi�inde, ça�da� personel de�erlendirme sistemlerinde yer alan “önceden 

uzla�maya varılmı� i� tanımları”, “gerçekle�tirilmesi gerekli performans standartları” 

ve “personelin gerçekle�tirdi�i performans” gibi objektif de�erlendirme ölçütlerinin 

bulunmadı�ı gözlenmektedir. Bu raporda, de�erlendirilecek memurla ilgili olarak yer 

verilen sorulardan özellikle sorumluluk duygusu, göreve ba�lılık, i� heyecanı, 

anlatım yetene�i, intizam ve dikkat, tarafsızlık, disipline uyma, be�eri ili�kiler vb. 

soruların ki�isel özelliklerle ilgili sorular oldu�u görülmektedir. Bu tür soruların, 

de�erlendirmede “objektifli�i” zorla�tıran, “sübjektif” de�erlendirme yapılmasına 

zemin hazırlayan nitelikte oldu�u ortadadır. Öte yandan, aynı raporda, yönetici 

durumundaki kamu görevlilerinin mesleki ehliyetleri ile ilgili sorular da, ça�da� 

de�erlendirme yakla�ımlarında görülen performans standartları ile 

desteklenmedi�inden, yine sübjektiflik unsurunu devre dı�ı bırakmamaktadır. 

Örne�in, “zamanında do�ru ve kesin karar verme”, “planlama, organizasyon ve 

koordinasyon yetene�i” gibi özelliklerin objektif ölçüleri nelerdir? Buna dair bir 

açıklık olmadı�ından, de�erlendiricinin ki�isel takdiri söz konusu olabilmektedir 

(Canman, 1993, 92–93). 
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Bir di�er husus, sicil raporunda yer alan soruların aynı zamanda disiplin 

yaptırımlarının da konusunu olu�turmasıdır. Örne�in “�nsan haklarına saygısı” 657 

sayılı Devlet Memurları Kanunun 125/D-ı maddesi kapsamındadır ve bu fiili i�leyen 

memura “Kademe ilerlemesinin durdurulması” cezası verilmektedir. Di�er tüm 

maddeler, aynı �ekilde, disiplin hükümlü kanunların kapsamına girmektedir. Bu 

durumda, disiplin hükümleri açısından hakkında herhangi bir i�lem yapılmayan 

memura 100 puandan daha az not verilmesi, bir yandan “objektiflik” ilkesine 

aykırılı�ı gündeme getirecek, di�er taraftan her bir soru 100 puandan a�a�ı 

de�erlendirildi�inde, sicil amiri bu durumu belgelemek durumunda kalıp, memur 

hakkında yasal i�lem yapmak zorunda kalacaktır.  

2.4.1.2. Tefti� Raporuyla De�erlendirme 

�ubat 2001 tarih ve 2521 sayılı Tebli�ler Dergisinde Yayımlanan “Milli e�itim 

Bakanlı�ı �lkö�retim Müfetti�leri Ba�kanlıkları Rehberlik ve Tefti� Yönergesi” 

hükümleri çerçevesinde ö�retmen tefti�i yapılmaktadır. 

Ö�retmen tefti�i, Millî E�itimin amaçlarını gerçekle�tirmek için düzenledikleri 

etkinliklerin süresini ve niteli�ini gözlemlemek üzere; dershane, salon, laboratuar, 

atölye ve i�liklerde. 

a) E�itim ö�retimindeki ba�arı derecesi hakkında bilgi edinmek, 

b ) Olumlu davranı�larını belirlemek, 

c) Görevini en iyi biçimde yapmaya özendirmek,  

d) E�itim ve ö�retimde birli�i sa�lamak üzere rehberlik ve yardımda 

bulunmak,  

e) Kurumda uyguladıkları ö�retim yöntem ve tekniklerini geli�tirmek, 

f) Ö�retim araç ve gereçlerinin sa�lanmasında ve kullanmasında yardımcı 

olmak,  

g) Ö�renci ba�arısının bilimsel yöntemler ile ölçülmesi ve 

de�erlendirilmesinde yardım etmek, 

h) Kar�ıla�tı�ı sorunların çözümünde yol göstermek,  

ı) Özel e�itim gerektiren ö�renciler için aldı�ı önlemleri geli�tirmek ve 

yönlendirmek, 
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i) Sınıf içi ve çevredeki e�itimsel liderli�ini belirlemek için yapılır 

(MEBTebli�ler Dergisi, 2001, 2521). 

Bu tefti�lerde, anılan yönetmelik ekinde yer alan ö�retmen tefti� formu 

kullanılmaktadır (Ek 2). Ö�retmenler, tefti� formunda yer alan faktörlerden 

“Dersli�in E�itim Ö�retime Hazırlık Durumu” için 10 Puan; “E�itim Ö�retim 

Durumu” için 70 Puan; Yönetim-Çevre �li�kileri ve Meslek Geli�imi” için 20 Puan 

olmak üzere 100 Puan üzerinden de�erlendirilmektedir. De�erlendirmeler, 

ö�retmenlerin formlardaki faktörlere/alt faktörlere katkısı temel alınarak 

yapılmaktadır.  

Yönergenin 15 ve 21. maddelerine göre; ö�retmenler ile aday ö�retmenlerin tefti�i en 

az iki ders saati içinde yapılır. Bran� ö�retmenlerinin rehberlik ve tefti�inde, 

okuttukları derslerde ö�rencilerine kazandırdı�ı bilgi, beceri ve davranı�ları 

de�erlendirilir. Birden fazla ders okutan bran� ö�retmenlerinin ana bran�ları esas 

alınmak üzere okuttukları en az iki dersin rehberlik ve tefti�leri yapılarak 

de�erlendirilir. Aday ö�retmenlerinin tefti�i en az bir müfetti� veya yetkili kılınan iki 

müfetti� yardımcısı tarafından yapılır. Tefti� sırasında üstün ba�arı veya yetersizli�i 

görülen yönetici ve ö�retmenlerin tefti�i, en az iki müfetti� tarafından veya bir 

müfetti� ve yetkili kılınan  bir müfetti� yardımcısı tarafından yapılır.  

�lkö�retim kurumlarının denetimi konusunda MEB tarafından 1 �ubat 2001 tarihinde 

yürürlü�e konan MEB �lkö�retim Müfetti�leri Ba�kanlıkları Rehberlik ve Tefti� 

Yönergesi, ilkö�retimin denetimi alanına getirdi�i pek çok yenilik bakımından 

yerinde bir çalı�ma olarak bulunmaktadır. Yönergede özellikle, rehberli�in daha iyi 

vurgulanması, ba�arının ödüllendirilmesi, ayrıntılı denetim formları, denetmenlere 

ara�tırma görevlerinin verilmesi, denetlenen personelin hizmet içi e�itim, e�itim 

yönetimi ve denetimi alanının yeni bazı kavramlarının ele alınması bunların 

ba�lıcalar olarak görülmektedir (Yalçınkaya, 2003).  

MEB tarafından yürütülen yeniden yapılanma ve reform çabalarının çerçevesi 

niteli�inde olan Milli E�itimi Geli�tirme Projesi’nin bir aya�ını olu�turan, “sistemin 

nasıl yönetilece�i”ne ili�kin arayı�lar, birçok performans yönetimi ve denetimi 

modellerinin olu�turulmasına ve denenmesine zemin olu�turmu�tur. 

Bu modellerden birincisi, MEB E�itimi Ara�tırma ve Geli�tirme Daire Ba�kanlı�ı 

tarafından olu�turulan ve 2002–2003 ö�retim yılında müfredat laboratuar okullarında 
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pilot uygulaması yapılan “Okulda Performans Yönetimi Modeli”, ikincisi Milli 

E�itim Bakanlı�ı Tefti� Kurulu Ba�kanlı�ınca tasarımı yapılan ve 2004–2005 

ö�retim yılında pilot uygulama çalı�maları gerçekle�tirilen “Performans Denetim ve 

De�erlendirme Sistemi”dir.  

Ayrıca Ö�retmen Yeti�tirme ve E�itimi Genel Müdürlü�ünün hazırlamı� oldu�u 

“Ö�retmenlik Mesle�i Genel Yeterlilikleri Tasla�ında” ö�retmen yeterlilik alanları 

yeniden belirlenmeye çalı�ılmı�tır. Bu alanlar 6 ana yeterlilik, 29 alt yeterlilik ve 222 

performans göstergesinden olu�maktadır. Performans de�erlendirme sistemlerinin en 

yenilerinden birisi olan bu yakla�ımda, farklı kaynaklardan veya perspektiflerden 

alınan de�erlendirmeler birle�tirilerek, bireysel ve kurumsal geli�im amaçlı 

kullanılmaktadır.  

2.5. �lgili Ara�tırmalar 

Bu bölümde performans yönetim sistemi ve performans yönetim süreçlerine ili�kin 

do�rudan veya dolaylı olarak yapılan ara�tırmalara yer verilmektedir. 

Ö�retmen performans yönetimine ili�kin yapılan ara�tırmalar sınırlı sayıdadır. Ancak 

performans yönetim sisteminin bir alt süreci olan performans de�erlendirmeye ili�kin 

önemli ara�tırmalara rastlanmı�tır. Önce yurt içinde yapılan ara�tırmalar sonra da 

yurt dı�ında yapılan ara�tırmalar a�a�ıda verilmi�tir. 

Boyacı (2003) “�lkö�retim Örgütlerinin Performans Yönetim Sistemi Süreçleri 

Açısından De�erlendirilmesi” adlı ara�tırmayı gerçekle�tirmi�tir. Ara�tırma tarama 

modelindedir ve Eski�ehir merkez ilçedeki 98 resmi ilkö�retim okulunda görev 

yapan ilkö�retim yöneticilerini ve il milli e�itim müdürlü�üne ba�lı 32 ilkö�retim 

müfetti�ini kapsamaktadır.  

Ara�tırmada elde edilen sonuçlardan bazıları �unlardır; ilkö�retim okul yöneticileri 

ve ilkö�retim müfetti�leri, okul yöneticilerinin ö�retmenin performansına ili�kin 

hedef belirlemede ö�retmenin de görü�ünü alması ve performans hedefleri ile ilgili 

olarak, okul yöneticileri ve ö�retmenlerin uzla�ma içinde olmasına ili�kin olumlu 

görü�e sahiptirler. Okul yöneticileri, ö�retmenlerin yüksek performansının 

de�erlendirme sistemi tarafından hemen fark edilmesine ili�kin olumlu görü�e 

sahipken, müfetti�ler olumsuz görü� belirtmektedir. Okul yöneticileri, ö�retmenlerin 

gösterdikleri performansa ili�kin düzenli olarak geri bildirim verilmesine ili�kin 
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düzenli olarak geri bildirim verildi�i görü�üne katılırken, müfetti�ler bu görü�e 

katılmamaktadır. Ayrıca yöneticiler ve müfetti�ler, yüksek performansa ili�kin 

ödüllendirme ölçütlerinin yeterlili�ine ili�kin görü�e katılmamaktadırlar. 

Bostancı (2004) tarafından “Türkiye’deki Resmi Ve Özel �lkö�retim Okullarında 

Ö�retmen Performans Yönetimi” adlı ara�tırma yapılmı�tır. Ara�tırma nedensel 

kar�ıla�tırma türünden tarama modelindedir. Ara�tırmanın örneklemini 738 

ö�retmen, 478 okul yöneticisi ve 277 ilkö�retim müfetti�i olu�turmu�tur.  

Bu ara�tırmadan elde edilen sonuçlardan bazıları �unlardır; ilkö�retim okulları 

ö�retmen ve yöneticileri ile ilkö�retim müfetti�leri ö�retmen performans yönetimi 

boyutlarının her birinin performans ölçütleri olarak ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini “tam” düzeyinde kabul etmektedirler. Tüm boyutları ve 

boyutların toplamını okul yöneticileri ö�retmenlere, ö�retmenler ise, ilkö�retim 

müfetti�lerine göre daha yüksek düzeyde kabul etmektedirler. Yönetici ve ilkö�retim 

müfetti�lerince uygulanması en çok kabul gören boyut “performans izleme”, 

ö�retmenlere göre ise “performans geli�tirme” boyutudur. Ö�retmenlere ve 

yöneticilere göre uygulanması en az kabul gören boyut “performans de�erlendirme 

sonuçlarını kullanma” boyutu, ilkö�retim müfetti�lerine göre, “performans hedef ve 

kriterlerini belirleme” boyutudur. Performans izleme boyutunda yönetici-ilkö�retim 

müfetti�i gruplarının kabul etme düzeyleri arasında anlamlı bir fark bulunmu�tur. 

Yöneticilerin kabul etme düzeyi, ilkö�retim müfetti�lerine göre daha yüksektir. 

Performans geli�tirme boyutunda ise fark, ö�retmen- ilkö�retim müfetti�i ve 

yönetici-ilkö�retim müfetti�i grupları arasındadır. �lkö�retim müfetti�leri, 

ö�retmenlere ve yöneticilere göre performans geli�tirme boyutunu daha dü�ük 

düzeyde kabul etmektedirler. Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma 

boyutunda da fark ö�retmen-yönetici ve ö�retmen-ilkö�retim müfetti�i grupları 

arasındadır. Ö�retmenler, yöneticilere ve ilkö�retim müfetti�lerine göre boyutu daha 

dü�ük düzeyde kabul etmektedirler. 

Tüm boyutlarda ve boyutların genel toplamında özel ilkö�retim okulu ö�retmen ve 

yöneticilerinin kabul etme düzeyleri, resmi ilkö�retim okulu ö�retmen ve 

yöneticilerinden daha yüksektir. 

Resmi ilkö�retim okulu yöneticilerinin, tüm boyutlarda ve boyutların genel 

toplamında performans yönetimi boyutlarının her birinin performans ölçütleri olarak 
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resmi ilkö�retim okullarında uygulanma düzeyine ili�kin algıları, ö�retmenlere ve 

ilkö�retim müfetti�lerine göre daha yüksektir.  

Özel ilkö�retim okulunda performans yönetimi boyutlarının her birinin performans 

ölçütü olarak özel ilkö�retim okullarında uygulanma düzeyine ili�kin ilkö�retim 

müfetti�leri algıları, ö�retmen ve yönetici görü�lerine göre daha dü�üktür. 

Özel ilkö�retim okulu ö�retmen ve yöneticilerinin performans yönetimi boyutlarının 

her birinin performans ölçütleri olarak ilkö�retim okullarında uygulanma düzeyine 

ili�kin algıları, resmi ilkö�retim okulu ö�retmen ve yöneticilerinden daha yüksektir. 

Cihantimur (2006) “Anadolu Liseleri Ve Genel Liselerde Görevli Ö�retmenlerin 

Performans De�erlendirmesine Yönelik Algıları “  adlı ara�tırmayı gerçekle�tirmi�tir. 

Ara�tırma tarama modelindedir ve �stanbul ili Büyükçekmece ilçesinde bulunan on 

genel lise ve iki Anadolu lisesinde i�gören 254 ö�retmeni kapsamaktadır. Çalı�manın 

temel amacı çoklu veri kaynakları yoluyla ö�retmen performansının 

de�erlendirilmesine yönelik ö�retmen algılarının belirlenmesidir. 

Ara�tırma sonucunda; ö�retmenlerin ö�renci açısından önemli olan performans 

kriterlerinin tamamına katıldıkları belirlenmi�tir.  

Ö�retmenlerin, veli açısından önemli olan performans kriterlerinin tamamına 

katıldıkları belirlenmi�tir. Ancak, “ö�renciyi okuldaki ve sınıftaki sportif, sosyal, 

kültürel vb. etkinliklerde desteklemeli ve katılımı için çaba göstermeli”, “ö�rencinin 

yeteneklerini, ilgilerini ve di�er özelliklerini bilmeli”, “veliyi okul ve sınıf içi 

etkinliklere katmak için çaba göstermeli” kriterleri bu aralıkta en dü�ük de�erleri 

almı�tır. 

Ö�retmenlerin, aynı zümre ö�retmenleri tarafından performanslarının 

de�erlendirilmesini içeren kriterlere yönelik algıları farklı aralıklarda belirlenmi�tir. 

“Mesleki etik anlayı�ı” kesinlikle katılıyorum aralı�ında çıkarken, “velilere mesaj 

gönderme” kriterine yönelik algıları kararsızım aralı�ında belirlenmi�tir. 

Ö�retmenlerin performans kriterlerine ili�kin algılarında cinsiyet, kendi alanı ile 

ilgili hizmet içi e�itim alıp almama, medeni durum, ya�, kıdem, bitirilen okul ve okul 

türü de�i�kenlerine göre anlamlı bir farklılık belirlenmemi�tir. 

Alay (2006) “�lkö�retim ve Ortaö�retim Kurumlarında Görev Yapan Ö�retmenlerin 

Performans De�erlendirme Sistemine �li�kin Görü�leri” adlı ara�tırmayı 

gerçekle�tirmi�tir. Ara�tırma tarama modelindedir ve Adana ili Seyhan ilçesi I. 
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E�itim bölgesinde bulunan 6 ilkö�retim ve 6 ortaö�retim okullarında görev yapan 21 

müdür yardımcısını ve 329 ö�retmeni kapsamaktadır.  

Ara�tırma sonuçlarından bazıları; 

Ö�retmenler sadece okul müdürleri ve müfetti�lerin performans de�erlendiriyor 

olmalarını yeterli bulmamaktadırlar. Müfetti�lerin kısa bir sürede objektif olarak 

ö�retmen performansını de�erlendiremeyece�i görü�ündedirler. Okul müdürlerinin 

performans de�erlendirirken genelde yüksek puan vermeyece�i görü�ündedirler. 

Performans de�erlendirmede kullanılan formların yapılan i� ve çalı�malara 

dayandırıldı�ını dü�ünmektedirler. Merkez ve ta�ra te�kilatında okul performansı 

yüksek ki�ilerin yükselmedi�i görü�ündedirler. Bayan okul müdürlerinin 

de�erlendirmede daha yüksek puan vermeyecekleri görü�ündedirler. Okul 

müdürlerinin ö�retmen performansını de�erlendirirken bireysel ili�kilerinin etken 

oldu�u görü�ündedirler. Performans de�erlendirme ile ilgili okul müdürlerine hizmet 

içi e�itim verilmesi gerekti�i görü�ündedirler. Çoklu veri sistemi ile performans 

de�erlendirmenin uygulanabilir iyi bir yöntem oldu�unu dü�ünmektedirler. 

Performans de�erlendirmede cinsiyet faktörünü etkili bulmamaktadırlar. 

Üzmez’in (2006) “�lk ve Ortaö�retim Kurumlarında Performans De�erlendirme 

Süreci – Sicil Raporu Düzenlemesine �li�kin Sorunlar ve Beklentiler” adlı ara�tırması 

Elazı� il merkezinde bulunan ilkö�retim ve ortaö�retim kurumlarında görev yapan 

33 yönetici ve 466 ö�retmen görü�lerine dayalı olarak sicil raporu yoluyla 

performans de�erlendirmede mevcut duruma yönelik sorunları ve beklentileri elde 

etmeyi amaçlamaktadır. Sicil formundaki de�erlendirme soruları nesnellikten uzak 

olup, öznel unsurlar içermektedir ifadesi okul türü de�i�keninde denekler arasında 

anlamlı fark olu�turmu�tur. Okuldaki örgüt ikliminin yarattı�ı baskı ile okul müdürü 

tüm ö�retmenleri sicil raporunda ba�arılı göstermek zorunda kalmaktadır ve sicil 

raporunda yüksek notla de�erlendirilmek için okul müdürüyle iyi ili�kiler kurmak 

yeterlidir ifadelerini kadın denekler, bekar denekler, ö�retmen denekler ve ilkö�retim 

okullarında görev yapan ö�retmen ve yöneticilerden olu�an denekler “ara sıra” 

düzeyinde, hizmet yılı 15–26 yıl arasında olan denekler ise “ço�u zaman” düzeyinde 

di�er deneklerle anlamlı fark yaratacak �ekilde desteklemi�lerdir. Bu gruplar sicil 

de�erlendirmesinin etkin olmadı�ını, formaliteden ibaret oldu�unu dü�ünmektedirler. 

Sicil de�erlendirme sonucunda olumlu sicil alan personele tatmin edici mükâfat 

verilmemektedir ifadesi di�er deneklerle anlamlı fark yaratacak �ekilde müdür 
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yardımcısı ve 26 yıl üzeri hizmet yılına sahip denekler tarafından “ara sıra”, 

ilkö�retim kurumlarında görev yapan e�itimciler ve sınıf ö�retmenlerinden olu�an 

denekler tarafından “ço�u zaman” düzeyinde desteklenmi�tir. �lkö�retim 

kurumlarında görev yapan ö�retmenler ve yöneticiler kötü performans gösterdi�i 

halde müeyyide uygulanmayan ö�retmenleri gördükleri zaman morallerinin 

bozuldu�unu ifade etmektedirler. 

Uçar’ın (2005) “Performans De�erlendirme ve E�itim Kurumlarında Bir Uygulama” 

adlı ara�tırması Gaziantep il merkezindeki 123 ilkö�retim okulunda görev yapan 

okul müdürlerini kapsamaktadır. Ara�tırmanın amacı Gaziantep il Milli E�itim 

Müdürlü�üne ba�lı okullarda sicil amiri konumunda olan okul müdürlerinin, 

uygulanmakta olan performans de�erlendirme sistemine ili�kin görü�lerini 

belirlemektir. 

Ara�tırmada elde edilen sonuçlardan bazıları �unlardır; performans de�erlendirme 

süreci i�görenlerin geli�imine katkı sa�lamaktadır. Uygulanmakta olan performans 

de�erlendirme süreci ki�inin potansiyel yeteneklerinin ortaya çıkmasında katkı 

sa�lamaktadır. De�erlendirme süreci ki�inin örgüte ba�ımlılı�ının artırılmasına katkı 

sa�lamaktadır. Mevcut performans de�erlendirme sürecinin yeterli ölçüleri kapsadı�ı 

dü�ünülmektedir. Uygulanmakta olan sürecin kar�ılıklı ileti�ime açık olması 

konusunda yeterli bulmaktadırlar. De�erlendirme sürecinin Türk Milli E�itim 

sisteminin amaçlarına ula�maya katkı sa�ladı�ı yönünde görü� belirtmi�lerdir. 

Sürecin ölçülerinin de�erlendirilmesinin ki�ilik özelliklerine de�il i�e ili�kin 

davranı�larını ölçü aldı�ı yönünde görü� belirtmi�lerdir. De�erlendirme ölçülerinin 

belirlenmesinde de�erlendirilenin görü�lerinden yararlanıldı�ı yönünde görü� 

belirtmi�lerdir. 

Anagün’ün (2002) “E�itimde Performans De�erlendirme Süreci Ve �nsan Kaynakları 

Yönetiminde Kullanılan Performans De�erlendirme Yöntemleri” adlı ara�tırması 

Eski�ehir il merkezinde görev yapan 66 ilkö�retim okulu müdürünü, 25 ilkö�retim 

müfetti�ini ve 8 il milli e�itim müdürlü�ü yöneticisini kapsamaktadır. Ara�tırmada 

ilkö�retim okullarında uygulanmakta olan performans de�erlendirme sürecine ili�kin 

yönetici görü�lerini ortaya koymak ve bu yöneticilerin insan kaynakları yönetiminde 

kullanılan performans de�erlendirme sürecine ili�kin bilgi düzeylerini belirlemek 

amaçlanmı�tır. Ara�tırmanın sonuçlarından bazıları �unlardır; müdürler, müfetti�ler 

ve il milli e�itim müdürlü�ü yöneticileri uygulanmakta olan performans 
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de�erlendirme sürecinin de�erlendirilen ki�inin potansiyel yeteneklerinin ortaya 

çıkarılmasına ve mesleki geli�imlerine katkı sa�ladı�ı yönünde olumlu görü� 

belirtmi�lerdir. Okul müdürleri ve müfetti�ler, sürecin de�erlendirilen ki�inin e�itim 

gereksinimlerini belirlemeye katkı sa�ladı�ını dü�ünürken, il milli e�itim müdürlü�ü 

yöneticileri bu görü�e yarı yarıya katılmaktadırlar. Uygulanmakta olan sürecin 

de�erlendirilen ki�in örgüte olan ba�lılı�ını artırdı�ı yönünde okul müdürlerinin 

büyük ço�unlu�u olumlu görü� belirtirken, müfetti�lerin ve il milli e�itim müdürlü�ü 

yöneticilerin yarısı bu görü�e katılmaktadır. Okul müdürleri ve müfetti�ler uygulanan 

sürecin mesleki yardım ve i� ba�ında yeti�tirme görevlerinin yerine getirilmesine 

büyük ölçüde katkı sa�ladı�ını dü�ünürken, il milli e�itim müdürlü�ü yöneticileri bu 

görü�e katılmamaktadırlar. Okul müdürleri ve müfetti�ler uygulanan sürecin 

de�erlendirilen ile de�erlendiren arasında kar�ılıklı güven ili�kisine dayalı olması 

konusunda olumlu görü� birli�ine varırken, il milli e�itim müdürlü�ü yöneticileri bu 

görü�e katılmamaktadırlar. De�erlendirme sonuçlarının de�erlendirilen ile 

payla�ılması konusunda okul müdürleri ve müfetti�ler olumlu görü� bildirirken, il 

milli e�itim müdürlü�ü yöneticileri ço�unlukla bu görü�e katılmamaktadırlar. 

Sürecin sicil raporu ile de�erlendirirken yeterli ölçütleri kapsaması konusunda okul 

müdürlerinin yarısı yeterli oldu�unu dü�ünürken, müfetti�ler ve il milli e�itim 

müdürlü�ü yöneticileri bu görü�e katılmadıklarını belirtmektedirler. Ayrıca bütün 

katılımcılar sicil raporu ile de�erlendirilenin gerçek performansının 

yansıtılamayaca�ı konusunda görü� birli�ine varmaktadırlar. Sicil amiri 

konumundaki yöneticilerin insan kaynakları yönetiminde kullanılan performans 

de�erlendirme yöntemleri konusunda büyük ço�unlukla bilgi sahibi ara�tırma 

sonuçlarıyla ortaya konulmu�tur. 

EARGED tarafından 2000 yılında “Ö�retmenlerin Performans De�erlendirme 

Modeli ve Sicil Raporları (2000)” adlı ara�tırma yapılmı�tır. Bu ara�tırmada; 2036 

sınıf ö�retmeninin, 1138 bran� ö�retmeninin, 487 ilkö�retim okulu yöneticisinin, 344 

ilkö�retim müfetti�inin, 129 ilçe millî e�itim müdürünün, 138 il millî e�itim müdür 

ve yardımcılarının olmak üzere toplam 4272 ki�inin görü�leri alınmı�tır. Elde edilen 

bulgulara göre; ö�retmenlerin performans de�erlendirme sürecinde okul yöneticisi, 

müfetti�, zümre ö�retmenleri, ö�retmenin kendisi, veli ve ö�rencinin de yer alması 

istendi�i ortaya çıkmı�tır. Yine bu ara�tırmada, ö�retmen performansının 

de�erlendirilmesinde kullanılması gerekti�i dü�ünülerek hazırlanan ölçütler 
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ara�tırmaya katılan gruplar tarafından “tamamen” düzeyinde kabul görmü�tür. 

Ö�retmen performansını etkileyen sorunlar arasında “de�erlendirme sonuçlarının 

ö�retmene bildirilmemesinden dolayı kendi performansı hakkında bilgi sahibi 

olmaması” belirtilmi�, dolayısıyla geli�tirilen de�erlendirme modelinde, 

de�erlendirme sürecinin açık ve kar�ılıklı uzla�maya dayalı olarak yapılandırılması 

tasarlanmı�tır. 

Down (2000), “Ö�retmenler Performans Yönetimini Nasıl Yönetirler?” isimli 

ara�tırmasında 1997 yılında Batı Avustralya’da görev yapan bir grup ö�retmenin 

performans yönetimine bakı� açılarını 2 yıl süreyle incelemi�tir. Bu çalı�manın ilk 

yılında, ö�retmenler bu yeni programa �üphe, güvensizlik ve kızgınlıkla cevap 

vermi�lerdir. �kinci yılın sonunda (1998) ö�retmenler bu süreci görev olarak 

algılamı�, yaptıkları i�te özyönetim ve kontrol sa�layabileceklerini fark etmi�lerdir.  

Spindler ve Colin (2000) �ngiltere’de 16 ilkö�retim okulunda 19 stajyer ö�retmeni ve 

6 ortaokulda 21 stajyer ö�retmeni kapsayan “Performans Yönetimi Yakla�ımı 

Çerçevesinde Stajyer Ö�retmenlerin Göreve Atanmasında Amaçların Olu�turulması” 

adlı ara�tırma yapmı�lardır. Ara�tırmanın sonuçlarından bazıları; 

Performans yönetim söylemi, etkili bir ö�retim için gerekli oldu�u dü�ünülen 

evrensel yeterlilik ve ölçütlere ili�kin bir temel olu�turmaktadır. Bu söylem stajyer 

ö�retmenlerin atanması, onların ortak ölçütlere ba�lı olarak de�erlendirilmesi ve 

eksikliklerin verilecek e�itimle tamamlanması biçiminde ili�kilendirilmi�tir 

(Cihantimur, 2006, 50). 
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3. BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde ara�tırmaya katılan örneklem grubundan ölçek aracılı�ı ile toplanan 

verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmi�tir. 

3.1.Ö�retmen Performans Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında 

Uygulanabilirli�inin Kabul Edilme Derecesine �li�kin Bulgular Ve Yorumlar 

Bu alt ba�lıkta ö�retmenlerin, yöneticilerin ve müfetti�lerin ö�retmen performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme 

derecelerine ili�kin bulgulara ve yorumlara yer verilmi�tir. 

3.1.1.Kabul Edilme Derecesine �li�kin Betimsel �statistikler  

Ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin betimsel 

istatistikler Tablo 3’de verilmi�tir. 

Tablo 3: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma De�erleri 
Ö�RETMEN YÖNET�C� MÜFETT�� PERFORMANS 

YÖNET�M� 
UYGULAMALARI 

n 
Χ  

S n 
Χ  

S n 
Χ  

S 

Performans Hedef 
 ve Kriterlerini Belirleme 

Madde 1 393 4,16 0,83 161 4,34 0,77 55 4,22 0,83 

Madde 2 393 4,25 0,82 161 4,33 0,73 55 4,24 0,72 
Madde 3 393 4,43 0,76 161 4,57 0,70 55 4,42 0,66 
Madde 4 393 4,26 0,84 161 4,19 0,99 55 4,20 0,89 
Madde 5 393 3,63 1,20 161 3,89 1,18 55 4,02 0,83 
Madde 6 393 4,16 0,89 161 4,30 0,86 55 4,09 0,84 
Madde 7 393 4,16 0,94 161 4,48 0,69 55 4,18 0,92 
Madde 8 393 4,29 0,83 161 4,46 0,77 55 4,20 0,80 
Madde 9 393 4,21 0,91 161 4,48 0,67 55 4,36 0,70 

               Genel 393 4,17 0,61 161 4,33 0,51 55 4,21 0,54 
Performans  �zleme 

Madde 10 393 4,03 0,96 161 4,37 0,73 55 4,33 0,82 

Madde 11 393 4,48 0,79 161 4,65 0,62 55 4,31 1,07 
Madde 12 393 4,31 0,88 161 4,53 0,64 55 4,40 0,76 
Madde 13 393 4,45 0,75 161 4,58 0,69 55 4,42 0,69 
Madde 14 393 4,29 0,90 161 4,48 0,69 55 4,44 0,71 
Madde 15 393 4,38 0,82 161 4,57 0,65 55 4,44 0,74 
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Tablo 3-devam 
Ö�RETMEN YÖNET�C� MÜFETT�� PERFORMANS 

YÖNET�M� 
UYGULAMALARI 

n 
Χ  

S n 
Χ  

S n 
Χ  

S 

Madde 16 393 4,46 0,81 161 4,62 0,62 55 4,44 0,71 
Madde 17 393 4,44 0,80 161 4,60 0,57 55 4,51 0,60 

              Genel 393 4,36 0,67 161 4,54 0,49 55 4,40 0,58 
Performans Geli�tirme 

Madde 18 393 4,48 0,81 161 4,71 0,53 55 4,40 0,71 

Madde 19 393 4,41 0,83 161 4,58 0,60 55 4,36 0,78 
  Madde 20 393 4,44 0,81 161 4,65 0,56 55 4,44 0,71 

Madde 21 393 4,44 0,76 161 4,61 0,56 55 4,31 0,63 
Madde 22 393 4,50 0,70 161 4,58 0,61 55 4,40 0,66 
Madde 23 393 4,23 0,87 161 4,35 0,70 55 4,02 0,91 
Madde 24 393 4,25 0,83 161 4,37 0,71 55 4,18 0,77 
Madde 25 393 4,49 0,70 161 4,57 0,58 55 4,16 0,88 
Madde 26 393 4,36 0,76 161 4,47 0,66 55 4,35 0,80 
Madde 27 393 4,22 0,89 161 4,39 0,69 55 4,33 0,67 
Madde 28 393 4,34 0,84 161 4,44 0,77 55 4,24 0,84 
Madde 29 393 4,39 0,79 161 4,47 0,63 55 4,31 0,66 
Madde 30 393 4,44 0,76 161 4,57 0,57 55 4,42 0,66 

              Genel 393 4,38 0,58 161 4,52 0,45 55 4,30 0,56 
Performans 

De�erlendirme 
Madde 31 393 4,47 0,77 161 4,54 0,66 55 4,45 0,69 

Madde 32 393 4,24 0,86 161 4,32 0,70 55 4,18 0,80 
Madde 33 393 4,37 0,82 161 4,48 0,63 55 4,24 0,77 
Madde 34 393 4,15 0,96 161 4,40 0,76 55 4,15 0,85 
Madde 35 393 3,89 1,16 161 4,15 1,04 55 4,04 0,88 
Madde 36 393 4,03 1,16 161 4,14 1,17 55 3,65 1,28 
Madde 37 393 4,33 0,91 161 4,50 0,80 55 4,05 0,91 
Madde 38 393 4,35 0,90 161 4,56 0,62 55 4,16 0,86 
Madde 39 393 4,32 0,83 161 4,58 0,62 55 4,15 0,83 
Madde 40 393 4,48 0,77 161 4,64 0,60 55 4,36 0,80 
Madde 41 393 4,35 0,88 161 4,57 0,67 55 4,09 0,75 
Madde 42 393 4,36 0,82 161 4,43 0,79 55 4,16 0,83 
Madde 43 393 3,61 1,16 161 3,82 1,11 55 3,91 0,99 
Madde 44 393 4,52 0,72 161 4,72 0,55 55 4,33 0,84 

              Genel 393 4,25 0,59 161 4,41 0,49 55 4,13 0,61 
Performans 

De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

Madde 45 393 4,24 0,99 161 4,57 0,73 55 4,24 0,82 

Madde 46 393 4,18 1,10 161 4,40 1,07 55 4,24 0,94 
Madde 47 393 3,81 1,25 161 4,22 1,05 55 4,07 0,90 
Madde 48 393 4,05 1,09 161 4,40 0,78 55 4,07 0,98 

              Genel 393 4,07 0,88 161 4,39 0,68 55 4,15 0,76 
Performans Yönetimi 

Yapı ve Kayıtları 
Madde 49 393 4,01 1,08 161 4,33 0,86 55 3,93 1,00 

Madde 50 393 4,20 0,97 161 4,52 0,67 55 4,16 0,90 
Madde 51 393 4,28 0,94 161 4,58 0,64 55 4,13 0,94 

              Genel 393 4,16 0,90 161 4,47 0,62 55 4,07 0,86 
              GENEL 393 4,27 0,88 161 4,45 0,73 55 4,23 0,81 
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Tablo 3’deki bulgular genel olarak de�erlendirildi�inde, ö�retmen performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini ö�retmen, yönetici 

ve müfetti�ler “tam” derecesinde kabul etmektedirler. Yöneticilerin ( Χ =4,45) kabul 

dereceleri ö�retmen ( Χ =4,27) ve müfetti�lere ( Χ =4,23)  göre daha yüksektir. 

Yöneticilerin, ö�retmen ve müfetti�lere oranla, daha yüksek ortalamalar elde 

etmeleri, yönetici olmalarının bir sonucu olarak, birlikte çalı�tıkları ö�retmenlerinin 

performans düzeylerini tespit edebilmek ve sürekli olarak izleyebilmek açısından, bu 

konuya daha fazla önem vermeleri ile açıklanabilir. Yöneticiler, performans 

yönetimini uygulayarak ve böyle bir çabayı kabul ederek, ö�retmenlerinin 

performanslarını daha kolay bir �ekilde takip edebileceklerdir. 

Tablo 3’deki bulgular her bir boyut için incelendi�inde; 

Performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu altında “Okulda, ö�retmen 

performans hedef ve kriterleri, ö�retmenlerin katılımıyla belirlenmelidir” (Madde 3) 

performans ölçütünün uygulanabilirli�ini ö�retmenler ( Χ =4,43), yöneticiler 

( Χ =4,57) ve müfetti�ler ( Χ =4,42)  en yüksek derecede kabul etmi�lerdir. Gruplar, 

bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir.  

Yine performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu altında “Okulda, 

ö�retmenlerle ö�retmenden beklenen performans konusunda performans anla�ması 

yapılmalıdır” (Madde 5) performans ölçütünün uygulanabilirli�ini ö�retmenlerin 

( Χ =3,63), yöneticilerin ( Χ =3,89) ve müfetti�lerin ( Χ =4,02) en az derecede kabul 

ettikleri görülmektedir. Gruplar, bu ölçütün uygulanabilirli�ini “çok” derecesinde 

kabul etmi�lerdir. Grupların, performans anla�masını bu boyut altında di�er ölçütlere 

göre en az derecede kabul etmeleri, performans anla�masını, i� güvenli�ini tehdit 

edici bir unsur olarak görmelerinden kaynaklanabilir. 

Performans izleme boyutunda ise “Okul yöneticileri performans görü�melerinde, 

ö�retmenlere performansları hakkında yargılayıcı olmak yerine destekleyici 

davranmalıdır” (Madde 11) performans ölçütünün uygulanabilirli�inin ö�retmenler 

( Χ =4,48) ve yöneticiler ( Χ =4,65) tarafından en yüksek derecede kabul edildi�i 

görülmektedir. Ö�retmenler ve yöneticiler bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” 

derecesinde kabul etmi�lerdir. Müfetti�ler  ( Χ =4,51) ise “Okulda çok yönlü ve etkili 

bir ileti�im sa�lanmalıdır” (Madde 17) performans ölçütünün uygulanabilirli�ini en 
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yüksek derecede kabul etmi�lerdir. Müfetti�ler bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” 

derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Performans izleme boyutunda ö�retmenler ( Χ =4,03) ve yöneticiler ( Χ =4,37) 

“Okulda belirlenen ö�retmen performans hedeflerine ö�retmenlerin ula�ma 

çabalarıyla ilgili olarak, önceden yapılan planlamaya göre, ö�retmenlerle düzenli 

performans görü�meleri yapılmalıdır” (Madde 10) ölçütünün uygulanabilirli�ini en 

az derecede kabul etmi�lerdir. Bu ölçütün uygulanabilirli�ini ö�retmenlerin “çok” 

derecesinde, yöneticilerin ise “tam” derecesinde kabul ettikleri görülmektedir. 

Performans görü�meleri ö�retmenlerin performanslarının artırılmasında önemli bir 

etkendir çünkü iyi düzenlenmi� bir performans görü�mesiyle ö�retmenlerin gelecek 

performanslarını geli�tirmeye yönelik bir geri beslemenin sa�lanması mümkün 

olmaktadır. Ancak performans görü�meleri fazla zaman isteyen bir süreçtir. 

Ö�retmen ve yöneticilerin performans görü�melerini bu boyut altında di�er ölçütlere 

göre en az derecede kabul etmeleri performans görü�melerinin fazla zamanlarını 

alaca�ı endi�esinden kaynaklanıyor olabilir. 

Yine performans izleme boyutunda “Okul yöneticileri performans görü�melerinde, 

ö�retmenlere performansları hakkında yargılayıcı olmak yerine destekleyici 

davranmalıdır” (Madde 11) performans ölçütünün uygulanabilirli�ini, di�er ölçütlere 

göre, müfetti�lerin ( Χ =4,31) en az derecede kabul ettikleri görülmektedir. 

Müfetti�ler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Performans geli�tirme boyutunda ö�retmenlerin ( Χ =4,50) “Okulda ö�retmen 

performansını olumsuz yönde etkileyen ki�isel olmayan tüm engeller ortadan 

kaldırılmaya çalı�ılmalıdır” (Madde 22) ölçütünün uygulanabilirli�ini  en yüksek 

derecede kabul ettikleri görülmektedir. Ö�retmenler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini 

“tam” derecesinde kabul etmi�lerdir. Bu durum, ö�retmenlerin kendi iradeleri dı�ında 

olu�an etkenlerden dolayı gerçek performanslarını yansıtamama endi�esinden 

kaynaklandı�ı dü�ünülebilir.  

Yöneticiler ( Χ =4,71) “Okulda, ö�retmen performans yönetim sistemi hakkında, tüm 

ö�retmenler bilgilendirilmelidir” (Madde 18) ölçütünün uygulanabilirli�ini, 

performans geli�tirme boyutu altında di�er ölçütlere göre, en yüksek derecede kabul 

etmi�lerdir. Yöneticiler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul 

etmi�lerdir. Bu durum, yöneticilerin, ö�retmenler performans yönetim sistemi 
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hakkında bilgi sahibi olduklarında, bu süreci daha sorunsuz yönetebileceklerini 

dü�ünmelerinden kaynaklanabilir.  

Müfetti�ler ( Χ =4,44) ise “Okulda, de�i�im, yenile�me, ö�renme v.b etkinlikler 

desteklenerek sürekli geli�im kültürü yerle�tirilmeye çalı�ılmalıdır” (Madde 20) 

ölçütünün uygulanabilirli�ini, performans geli�tirme boyutu altında di�er ölçütlere 

göre, en yüksek derecede kabul etmi�lerdir. Müfetti�ler, bu ölçütün 

uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir 

Yönetici ( Χ =4,35) ve müfetti�ler ( Χ =4,02) “Okulda her ö�retmenin ki�isel 

performans sorunları danı�manlık yardımıyla çözülmeye çalı�ılmalıdır” (Madde 23) 

ölçütünün uygulanabilirli�ini, performans geli�tirme boyutu altında di�er ölçütlere 

göre, en az derecede kabul etmi�lerdir. Yöneticiler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini 

“tam” derecesinde, müfetti�ler ise “çok” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Ö�retmenler ( Χ =4,22) ise “Okulda ö�retmen performansını artırmak üzere, 

ö�retmenlerin görü�leri de alınarak, grup ve bireysel performans geli�im planları 

hazırlanmalıdır” (Madde 27) ölçütünün uygulanabilirli�ini, performans geli�tirme 

boyutu altında di�er ölçütlere göre, en az derecede kabul etmi�lerdir. Ö�retmenler, 

bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Performans de�erlendirme boyutunda ö�retmen ( Χ =4,52)  ve yöneticiler ( Χ =4,72) 

“Okulda ö�retmen performansının de�erlendirilmesinde etik ilkeler (adalet, e�itlik, 

gerçekçilik v.b ) göz önüne alınmalıdır” (Madde 44) ölçütünün uygulanabilirli�ini, 

bu boyut altında di�er ölçütlere göre, en yüksek derecede kabul etmi�lerdir. 

Ö�retmen ve yöneticiler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul 

etmi�lerdir. Müfetti�ler ( Χ =4,45) ise “Her ö�retmen, performansı 

de�erlendirilmeden önce, performans de�erlendirme sistemi hakkında 

bilgilendirilmelidir” (Madde 31) ölçütünün uygulanabilirli�ini, bu boyut altında di�er 

ölçütlere göre, en yüksek derecede kabul etmi�lerdir. Müfetti�ler, bu ölçütün 

uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Performans de�erlendirme boyutunda  ö�retmenlerin ( Χ =3,61) ve yöneticilerin 

( Χ =3,82) “Okulda ö�retmen performansının de�erlendirilmesine, performansı 

planlama ve geli�tirmeden daha çok zaman harcanmalıdır” (Madde 43) performans 

ölçütünün uygulanabilirli�ini, bu boyut altında di�er ölçütlere göre, en az derecede 
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kabul ettikleri görülmektedir. Ö�retmen ve yöneticiler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini 

“çok” derecesinde kabul etmi�lerdir. Müfetti�lerin ( Χ =3,65) ise “Okulda ö�retmen 

performansının çoklu de�erlendirilmesinde, de�erlendirici ki�ilerin kimlikleri gizli 

tutulmalıdır” (Madde 36) performans ölçütünün uygulanabilirli�ini, bu boyut altında 

di�er ölçütlere göre, en az derecede kabul ettikleri görülmektedir. Müfetti�ler, bu 

ölçütün uygulanabilirli�ini “çok” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ö�retmenlerin ( Χ =4,24), 

yöneticilerin ( Χ =4,57) ve müfetti�lerin ( Χ =4,24) “Yüksek performans gösteren 

ö�retmenler için, okul yöneticilerince topluluk önünde kutlama, kutlama notları 

yazma, takdir ve te�ekkür belgeleri v.b ödüller kullanılmalıdır” (Madde 45) 

performans ölçütünün uygulanabilirli�ini, bu boyut altında di�er ölçütlere göre, en 

yüksek derecede kabul ettikleri görülmektedir. Ö�retmenler, yöneticiler ve 

müfetti�ler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Katılımcıların onursal ödülleri maddi ödüllere göre daha önemli buldukları 

söylenebilir.  Yapılan ara�tırmalar da bu bulguyu destekler niteliktedir. Bostancı’nın 

(2004) ara�tırmasında da bu ölçüt ö�retmen ve yöneticiler tarafından yüksek 

derecede kabul görmü�tür. Yine performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma 

boyutunda müfetti�lerin ( Χ =4,24) “Okulda ö�retmen performansını de�erlendirme 

sonuçlarını, ö�retmen maa�larına ve ek ders ücretlerine yansıtan bir ücret politikası 

uygulanmalıdır” (Madde 46) performans ölçütünün uygulanabilirli�ini en yüksek 

derecede kabul ettikleri görülmektedir. Müfetti�ler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini 

“tam” derecesinde kabul etmi�lerdir.  

Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ö�retmenler ( Χ =3,81), 

yöneticiler ( Χ =4,22) ve müfetti�ler ( Χ =4,07) “Okulda ö�retmen performansını 

de�erlendirme sonuçları, okul içinde terfi, i� rotasyonu, i� geni�letme, i� 

zenginle�tirme, i�ten uzakla�tırma v.b alanlarda kullanılmalıdır” (Madde 47) 

performans ölçütünün uygulanabilirli�ini,  bu boyut altında di�er ölçütlere göre, en 

az derecede kabul etmi�lerdir. Ö�retmenler ve müfetti�ler, bu ölçütün 

uygulanabilirli�ini “çok” derecesinde, yöneticiler ise “tam” derecesinde kabul 

etmi�lerdir. Bu durum, bu ölçütün i� güvenli�ini tehdit edici uygulamalar olarak 

algılanmasından kaynaklanıyor olabilir. Aritmetik ortalamalara bakıldı�ında, 

ö�retmenlerin, di�er gruplara göre bu ölçütü en az derecede kabul ettikleri 
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görülmektedir. Bunun nedeni ise, ö�retmenlerin, dü�ük performans gösterdiklerinde 

kurum içindeki pozisyonlarının dü�ürülmesi veya i�lerine son verilmesi tehdidi 

altında çalı�mak istememeleri ve okulda en zayıf halka olmamak için ö�retmenlerin 

meslekta�larıyla sürekli rekabet halinde olmak istememeleri �eklinde açıklanabilir. 

Performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutunda ö�retmenler ( Χ =4,28) ve 

yöneticiler ( Χ =4,58) “Okulda ö�retmen performansının yönetimi ile ilgili görü�me 

tutanakları, de�erlendirme formları, geli�tirme etkinliklerine katılım belgeleri v.b 

tüm kayıtlar saklanmalıdır” (Madde 51) performans ölçütünün uygulanabilirli�ini,  

bu boyut altında di�er ölçütlere göre, en yüksek derecede kabul etmi�lerdir. 

Ö�retmenler ve yöneticiler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul 

etmi�lerdir. Müfetti�lerin ( Χ =4,16) ise “Okulda ö�retmen performansının yönetimi 

için kullanılacak tüm belgeler hazır duruma getirilmelidir” (Madde 50) performans 

ölçütünün uygulanabilirli�ini,  bu boyut altında di�er ölçütlere göre, en yüksek 

derecede kabul ettikleri görülmektedir. Müfetti�ler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini 

“çok” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Yine performans yönetimi ve kayıtları boyutunda ö�retmenlerin ( Χ =4,01), 

yöneticilerin ( Χ =4,33) ve müfetti�lerin ( Χ =3,93) “Okulda ö�retmen 

performansının yönetimi için, performans yönetim ekibi, performans yönetim birimi 

v.b yapılanmalar olu�turulmalıdır” (madde 49) performans ölçütünün 

uygulanabilirli�ini,  bu boyut altında di�er ölçütlere göre, en az  derecede kabul 

ettikleri görülmektedir. Müfetti�ler ve ö�retmenler, bu ölçütün uygulanabilirli�ini 

“çok” derecesinde, yöneticiler ise “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

3.1.2.Görev De�i�kenine �li�kin Bulgular 

Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�inin kabul edilme derecelerinin görev de�i�kenine göre farklılık 

gösterip göstermedi�ine ili�kin tek yönlü Anova testi sonuçları Tablo 4’de 

verilmi�tir. 
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Tablo 4: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 2,992 2 1,496 

Gruplar �çi 205,181 606 ,339 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 208,173 608  

4,41 0,01* 

Gruplar Arası 4,109 2 2,055 

Gruplar �çi 234,888 606 ,388 

Performans 
�zleme 

Toplam 238,997 608  

5,30 0,005* 

Gruplar Arası 2,807 2 1,404 

Gruplar �çi 183,186 606 ,302 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 185,993 608  

4,64 0,01* 

Gruplar Arası 4,454 2 2,227 

Gruplar �çi 198,607 606 ,328 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 203,061 608  

6,79 0,001* 

Gruplar Arası 11,978 2 5,989 

Gruplar �çi 415,855 606 ,686 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 427,833 608  

8,72 0,00* 

Gruplar Arası 12,308 2 6,154 

Gruplar �çi 420,764 606 ,694 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 433,073 608  

8,86 0,00* 

        * p<0,05 

Tablo 4’deki verilere göre, ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin ö�retmen performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri 

tüm boyutlarda anlamlı farklılık göstermi�tir. Belirlenen anlamlı farklılıklar 

performans hedef ve kriterlerini belirleme (F=4,41 ve p=0,01<0,05); performans 

izleme (F=5,30 ve p=0,005<0,05); performans geli�tirme (F=4,64 ve p=0,01<0,05); 

performans de�erlendirme (F=6,79 ve p=0,001<0,05); performans de�erlendirme 

sonuçlarını kullanma (F=8,72 ve p=0,00<0,05) ve son olarak da performans yönetimi 

yapı ve kayıtları (F=8,86 ve p=0,00<0,05) boyutlarında oldu�u görülmü�tür.  

Performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�inin kabul 

edilme derecelerine yönelik belirlenen anlamlı farklılıkların hangi görev 
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gruplarından kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları 

tablo 5’de verilmi�tir. 

Tablo 5: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir Tukey 
Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
GÖREV 

(I) 
GÖREV  

(J) 
Ortalamaların 

Farkı (I-J) 
Standart 

Hata 
p 

b.Yönetici -,1617(*) ,05445 ,009* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� -,0377 ,08377 ,894 

a.Ö�retmen ,1617(*) ,05445 ,009* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,1240 ,09088 ,360 

a.Ö�retmen ,0377 ,08377 ,894 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,1240 ,09088 ,360 

b.Yönetici -,1896(*) ,05826 ,003* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� -,0490 ,08963 ,848 

a.Ö�retmen ,1896(*) ,05826 ,003* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,1406 ,09724 ,318 

a.Ö�retmen ,0490 ,08963 ,848 

Performans 
�zleme 
 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,1406 ,09724 ,318 

b.Yönetici -,1325(*) ,05145 ,028* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,0880 ,07915 ,507 

a.Ö�retmen ,1325(*) ,05145 ,028* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,2206(*) ,08587 ,028* 

a.Ö�retmen -,0880 ,07915 ,507 

Performans  
Geli�tirme 
 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,2206(*) ,08587 ,028* 

b.Yönetici -,1652(*) ,05357 ,006* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,1155 ,08242 ,341 

a.Ö�retmen ,1652(*) ,05357 ,006* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,2807(*) ,08941 ,005* 

a.Ö�retmen -,1155 ,08242 ,341 

Performans 
De�erlendirme 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,2807(*) ,08941 ,005* 

b.Yönetici -,3237(*) ,07751 ,000* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� -,0808 ,11926 ,777 

a.Ö�retmen ,3237(*) ,07751 ,000* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,2430 ,12938 ,146 

a.Ö�retmen ,0808 ,11926 ,777 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,2430 ,12938 ,146 
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Tablo 5-devam 

BOYUTLAR 
GÖREV 

(I) 
GÖREV 

(J) 
Ortalamaların 

Farkı (I-J) 
Standart 

Hata 
p 

b.Yönetici -,3045(*) ,07797 ,000* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,0969 ,11996 ,698 

a.Ö�retmen ,3045(*) ,07797 ,000* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,4014(*) ,13014 ,006* 

a.Ö�retmen -,0969 ,11996 ,698 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,4014(*) ,13014 ,006* 

       * p<0,05 

Tablo 5’de, performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�inin kabul edilme derecelerine ili�kin belirlenen anlamlı farklılıkların 

hangi gruplardan (ö�retmen yönetici müfetti�) kaynaklandı�ını belirlemeye yönelik 

yapılan Tukey testi sonuçları görülmektedir. Ö�retmenlerin ve yöneticilerin kabul 

dereceleri tüm boyutlarda anlamlı farklılık göstermi�tir. Yöneticilerin ve 

müfetti�lerin kabul dereceleri, performans geli�tirme, performans de�erlendirme ve 

performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutlarında anlamlı farklılık göstermi�tir.  

Müfetti�ler ile ö�retmenlerin ise benzer görü�lere sahip oldu�u ve dolayısıyla da 

görü�leri arasında anlamlı farklılıklar olmadı�ı belirlenmi�tir. 

Performans geli�tirme boyutunun uygulanabilirli�ini yöneticilerin ( Χ =4,50) 

müfetti�lere ( Χ =4,30) göre daha yüksek derecede kabul ettikleri görülmektedir. 

Müfetti�ler ve yöneticiler bu boyutun uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul 

etmi�lerdir. Ayrıca performans de�erlendirme boyutunda da yöneticilerin ( Χ =4,41) 

uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri müfetti�lerin ( Χ =4,13) kabul etme 

derecelerinden daha yüksek oldu�u görülmü�tür. Yöneticiler, bu boyutun 

uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde, müfetti�ler ise “çok” derecesinde kabul 

etmi�lerdir. �lkö�retim kurumları yönetmeli�inin 60. maddesinde müdürün, okulun 

amaçlarına uygun olarak yönetilmesinden, de�erlendirilmesinden ve geli�tirmesinden 

sorumlu oldu�u ibaresi yer almaktadır. Yöneticilerin bu sorumluluklarını yerine 

getirme çabasından dolayı ö�retmenlerin performanslarını geli�tirme ve 

de�erlendirme boyutlarını yüksek derecede kabul ettikleri dü�ünülebilir. 

Performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutunun uygulanabilirli�ini yöneticiler 

( Χ =4,47) müfetti�lere ( Χ =4,07) göre daha yüksek derecede kabul etmi�lerdir. 
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Yöneticiler, bu boyutun uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde, müfetti�ler ise “çok” 

derecesinde kabul etmi�lerdir.  

3.1.3.Mesleki Kıdem De�i�kenine �li�kin Bulgular 

Bu alt ba�lıkta, ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin kendi görev grupları içerisinde 

mesleki kıdem de�i�kenine göre ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin bulgular ve 

yorumlar yer almaktadır. 

Ö�retmenlerin, mesleki kıdem de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin 

betimsel istatistikler tablo 6’da verilmi�tir.  

Tablo 6: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 
BOYUTLAR MESLEK� KIDEM n Χ  S 

a. 1-5 yıl 68 4,26 0,57 
b. 6-10 yıl 115 4,10 0,66 
c.11-15 yıl 100 4,25 0,54 
d.16-20 yıl 48 4,08 0,55 
e.21-25 yıl 22 4,06 0,76 

Performans Hedef ve Kriterlerini 
Belirleme 

f.26 ve üstü 40 4,18 0,62 
a. 1-5 yıl 68 4,53 0,46 
b. 6-10 yıl 115 4,34 0,74 
c.11-15 yıl 100 4,38 0,70 
d.16-20 yıl 48 4,26 0,58 
e.21-25 yıl 22 4,19 0,65 

Performans �zleme 

f.26 ve üstü 40 4,21 0,72 
a. 1-5 yıl 68 4,51 0,48 
b. 6-10 yıl 115 4,35 0,61 
c.11-15 yıl 100 4,42 0,56 
d.16-20 yıl 48 4,31 0,59 
e.21-25 yıl 22 4,21 0,67 

Performans Geli�tirme 

f.26 ve üstü 40 4,35 0,60 
a. 1-5 yıl 68 4,38 0,47 
b. 6-10 yıl 115 4,23 0,62 
c.11-15 yıl 100 4,28 0,64 
d.16-20 yıl 48 4,19 0,54 
e.21-25 yıl 22 3,96 0,67 

Performans De�erlendirme 

f.26 ve üstü 40 4,21 0,53 
a. 1-5 yıl 68 4,30 0,80 
b. 6-10 yıl 115 4,04 0,83 
c.11-15 yıl 100 4,16 0,88 
d.16-20 yıl 48 4,00 080 
e.21-25 yıl 22 3,82 0,88 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

f.26 ve üstü 40 3,75 1,15 
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Tablo 6-devam 
BOYUTLAR MESLEK� KIDEM n Χ  S 

a. 1-5 yıl 68 4,39 0,67 
b. 6-10 yıl 115 4,08 0,94 
c.11-15 yıl 100 4,23 0,99 
d.16-20 yıl 48 4,11 0,73 
e.21-25 yıl 22 4,05 0,81 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

f.26 ve üstü 40 3,99 1,04 
     *p<0,05 

Tablo 7’de ö�retmenlerin, mesleki kıdem de�i�kenine göre, ö�retmen performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme 

derecelerine ili�kin tek yönlü Anova testi sonuçları verilmi�tir. 

Tablo 7: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Dereclerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 2,364 5 ,473 

Gruplar �çi 144,170 387 ,373 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 146,534 392  

1,26 
 
 

0,27 
 
 

Gruplar Arası 4,502 5 ,900 

Gruplar �çi 171,676 387 ,444 

Performans 
�zleme 

Toplam 176,178 392  

2,03 
 
 

0,07 
 
 

Gruplar Arası 2,352 5 ,470 

Gruplar �çi 130,334 387 ,337 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 132,686 392  

1,39 
 
 

0,22 
 
 

Gruplar Arası 3,275 5 ,655 

Gruplar �çi 135,855 387 ,351 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 139,130 392  

1,86 
 
 

0,09 
 
 

Gruplar Arası 10,366 5 2,073 

Gruplar �çi 299,119 387 ,773 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 309,485 392  

2,68 
 
 

 
0,02* 

 

Gruplar Arası 6,412 5 1,282 

Gruplar �çi 312,279 387 ,807 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 318,691 392  

1,58 0,16 

      *p<0,05 
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Tablo 7’ye göre, ö�retmenlerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri kıdem de�i�keni yönünden 

kar�ıla�tırıldı�ında sadece performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma (F=2,68 

ve p=0,02<0,05) boyutunda anlamlı bir farklılık göstermi�tir. Di�er boyutlarda, 

ö�retmenlerin benzer görü�lere sahip oldu�u söylenebilir. 

Kıdem de�i�kenine göre anlamlı farklılı�ın hangi yıllardan kaynaklandı�ını 

belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları tablo 8’de verilmi�tir. 

Tablo 8: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir Tukey 
Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
KIDEM 

(I) 
KIDEM 

(J) 

Ortalamaların 
Farkı 
(I-J) 

Standart 
Hata 

p 

6-10 yıl ,2632 ,1345 ,367 
11-15 yıl ,1463 ,1382 ,898 
16-20 yıl ,3036 ,1657 ,445 
21-25 yıl ,4793 ,2156 ,227 

1-5 yıl 
 
 
 
 26 ve üstü ,5588* ,1752 ,018* 

1-5 yıl -,2632 ,1345 ,367 
11-15 yıl -,1168 ,1202 ,927 
16-20 yıl 4,044E-02 ,1511 1,000 
21-25 yıl ,2161 ,2046 ,899 

6-10 yıl 

26 ve üstü ,2957 ,1614 ,445 
1-5 yıl -,1463 ,1382 ,898 
6-10 yıl ,1168 ,1202 ,927 
16-20 yıl ,1573 ,1544 ,912 
21-25 yıl ,3330 ,2070 ,593 

11-15 yıl 
 
 
 
 26 ve üstü ,4125 ,1645 ,122 

1-5 yıl -,3036 ,1657 ,445 
6-10 yıl -4,0444E-02 ,1511 1,000 
11-15 yıl -,1573 ,1544 ,912 
21-25 yıl ,1757 ,2264 ,972 

16-20 yıl 
 
 
 
 26 ve üstü ,2552 ,1882 ,753 

1-5 yıl -,4793 ,2156 ,227 
6-10 yıl -,2161 ,2046 ,899 
11-15 yıl -,3330 ,2070 ,593 
16-20 yıl -,1757 ,2264 ,972 

21-25 yıl 
 
 
 
 26 ve üstü 7,955E-02 ,2334 ,999 

1-5 yıl -,5588* ,1752 ,018* 
6-10 yıl -,2957 ,1614 ,445 
11-15 yıl -,4125 ,1645 ,122 
16-20 yıl -,2552 ,1882 ,753 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

 
 

26 ve üstü 
 
 
 
 21-25 yıl -7,9545E-02 ,2334 ,999 

   * p<0,05 

Tablo 8’de, performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda, kıdem 

de�i�kenine göre belirlenen anlamlı farklılı�ın hangi yıllardan kaynaklandı�ını 
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belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları verilmi�tir. Söz konusu bu 

farklılı�ın 1–5 yıl arası kıdeme sahip ö�retmenler ile 26 yıl ve üstü kıdeme sahip 

ö�retmenler arasında oldu�u görülmektedir. Buna göre, 1–5 yıl ( Χ =4,30) arası 

kıdeme sahip ö�retmenlerin 26 yıl ve üstü ( Χ =3,75) kıdeme sahip ö�retmenlere  

göre performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunun bir performans 

ölçütü olarak ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini daha yüksek derecede kabul 

ettikleri görülmektedir. 1–5 yıl arası kıdeme sahip ö�retmenler, bu boyutun 

uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde, 26 yıl ve üstü kıdeme sahip ö�retmenler “çok” 

derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Yöneticilerin, mesleki kıdem de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin 

betimsel istatistikler tablo 9’da verilmi�tir.  

Tablo 9:Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR MESLEK� 
KIDEM 

n Χ  S 

a. 6–10 yıl 15 4,54 0,45 
b.11–15 yıl 34 4,40 0,56 
c.16–20 yıl 32 4,38 0,46 
d.21–25 yıl 14 4,42 0,52 

Performans Hedef ve Kriterlerini 
Belirleme 

e.26 ve üstü 66 4,21 0,51 
a. 6–10 yıl 15 4,71 0,43 
b.11–15 yıl 34 4,62 0,42 
c.16–20 yıl 32 4,72 0,42 
d.21–25 yıl 14 4,67 0,33 

Performans �zleme 

e.26 ve üstü 66 4,36 0,55 
a. 6-10 yıl 15 4,69 0,41 
b.11-15 yıl 34 4,64 0,37 
c.16-20 yıl 32 4,64 0,38 
d.21-25 yıl 14 4,55 0,45 

Performans Geli�tirme 

e.26 ve üstü 66 4,35 0,49 
a. 6-10 yıl 15 4,56 0,48 
b.11-15 yıl 34 4,45 0,47 
c.16-20 yıl 32 4,52 0,51 
d.21-25 yıl 14 4,55 0,43 

Performans De�erlendirme 

e.26 ve üstü 66 4,28 0,49 
a. 6-10 yıl 15 4,35 0,68 
b.11-15 yıl 34 4,58 0,43 
c.16-20 yıl 32 4,57 0,71 
d.21-25 yıl 14 4,64 0,37 

Performans De�erlendirme Sonuçlarını 
Kullanma 

e.26 ve üstü 66 4,17 0,76 
a. 6-10 yıl 15 4,60 0,64 
b.11-15 yıl 34 4,53 0,60 
c.16-20 yıl 32 4,63 0,57 
d.21-25 yıl 14 4,57 0,57 

Performans Yönetimi Yapı ve Kayıtları 

e.26 ve üstü 66 4,31 0,63 
      *p<0,05 
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Tablo10’da yöneticilerin kıdem de�i�kenine göre ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin 

tek yönlü Anova testi sonuçları verilmi�tir. 

Tablo 10:Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi   
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 1,983 4 ,496 

Gruplar �çi 40,717 156 ,261 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 42,700 160  

 
 

1,90 
 
 

 
 

0,11 
 
 

Gruplar Arası 4,067 4 1,017 

Gruplar �çi 35,910 156 ,230 

Performans 
�zleme 

Toplam 39,977 160  

 
 

4,41 
 
 

0,002* 

Gruplar Arası 3,305 4 ,826 

Gruplar �çi 30,198 156 ,194 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 33,503 160  

 
 

4,26 
 
 

0,003* 

Gruplar Arası 2,151 4 ,538 

Gruplar �çi 36,868 156 ,236 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 39,019 160  

2,27 
 
 

0,06 
 
 

Gruplar Arası 6,359 4 1,590 

Gruplar �çi 68,825 156 ,441 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 75,184 160  

 
3,60 

 
 

0,008* 
 

Gruplar Arası 3,057 4 ,764 

Gruplar �çi 58,863 156 ,377 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 61,920 160  

2,02 0,09 

     *p<0,05 

Tablo 10’daki verilere göre, yöneticilerin performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri kıdem de�i�keni 

yönünden kar�ıla�tırıldı�ında, performans izleme (F=4,41 ve p=0,002<0,05), 

performans geli�tirme (F=4,26 ve p=0,003<0,05) ve performans de�erlendirme 

sonuçlarını kullanma (F=3,60 ve p=0,008<0,05) boyutlarında anlamlı bir farklılık 

göstermi�tir. Di�er boyutlarda, yöneticilerin benzer görü�lere sahip oldu�u 

söylenebilir. 
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Kıdem de�i�kenine göre belirlenen anlamlı farklılı�ın hangi kıdem aralıklarından 

kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları tablo 11’de 

verilmi�tir.  

Tablo 11:Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi                                  
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir Tukey 
Testi Sonuçları 

BOYUTLAR KIDEM 
(I) 

KIDEM 
(J) 

Ortalamaların 
Farkı 

Standart 
Hata 

p 

11-15 yıl 9,534E-02 ,1487 ,968 

16-20 yıl -5,9896E-03 ,1501 1,000 

21-25 yıl 3,810E-02 ,1783 1,000 
6-10 yıl 

26 ve üstü ,3530 ,1372 ,076 

6-10 yıl -9,5343E-02 ,1487 ,968 

16-20 yıl -,1013 ,1182 ,912 

21-25 yıl -5,7248E-02 ,1524 ,996 
11-15 yıl 

26 ve üstü ,2577 ,1013 ,081 

6-10 yıl 5,990E-03 ,1501 1,000 

11-15 yıl ,1013 ,1182 ,912 

21-25 yıl 4,408E-02 ,1537 ,999 
16-20 yıl 

26 ve üstü ,3590 ,1034 ,005* 

6-10 yıl -3,8095E-02 ,1783 1,000 

11-15 yıl 5,725E-02 ,1524 ,996 

16-20 yıl -4,4085E-02 ,1537 ,999 
21-25 yıl 

26 ve üstü ,3149 ,1412 ,168 

6-10 yıl -,3530 ,1372 ,076 

11-15 yıl -,2577 ,1013 ,081 

16-20 yıl -,3590 ,1034 ,005* 

 
Performans �zleme 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

26 ve üstü 

21-25 yıl -,3149 ,1412 ,168 

11-15 yıl 5,204E-02 ,1364 ,996 

16-20 yıl 4,567E-02 ,1377 ,997 

21-25 yıl ,1374 ,1635 ,918 
6-10 yıl 

26 ve üstü ,3392 ,1258 ,055 

6-10 yıl -5,2036E-02 ,1364 ,996 

16-20 yıl -6,3631E-03 ,1084 1,000 

21-25 yıl 8,533E-02 ,1397 ,973 
11-15 yıl 

26 ve üstü ,2871 9,288E-02 ,017* 

6-10 yıl -4,5673E-02 ,1377 ,997 

11-15 yıl 6,363E-03 ,1084 1,000 

21-25 yıl 9,169E-02 ,1410 ,967 
16-20 yıl 

26 ve üstü ,2935 9,477E-02 ,017* 

6-10 yıl -,1374 ,1635 ,918 

11-15 yıl -8,5326E-02 ,1397 ,973 

16-20 yıl -9,1690E-02 ,1410 ,967 
21-25 yıl 

26 ve üstü ,2018 ,1295 ,524 

Performans Geli�tirme 
  

26 ve üstü 6-10 yıl -,3392 ,1258 ,055 
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Tablo 11-devam 

BOYUTLAR 
KIDEM 

(I) 
KIDEM 

(J) 

Ortalamaların 
Farkı 
(I-J) 

Standart 
Hata 

p 

11-15 yıl -,2871 9,288E-02 ,017* 

16-20 yıl -,2935 9,477E-02 ,017* 

 

 

21-25 yıl -,2018 ,1295 ,524 

11-15 yıl -,2382 ,2059 ,776 
16-20 yıl -,2203 ,2078 ,827 
21-25 yıl -,2929 ,2468 ,759 

6-10 yıl 

26 ve üstü ,1758 ,1900 ,887 
6-10 yıl ,2382 ,2059 ,776 
16-20 yıl 1,792E-02 ,1636 1,000 
21-25 yıl -5,4622E-02 ,2109 ,999 

11-15 yıl 

26 ve üstü ,4140 ,1402 ,026* 
6-10 yıl ,2203 ,2078 ,827 
11-15 yıl -1,7923E-02 ,1636 1,000 
21-25 yıl -7,2545E-02 ,2128 ,997 

16-20 yıl 

26 ve üstü ,3961 ,1431 ,045* 
6-10 yıl ,2929 ,2468 ,759 
11-15 yıl 5,462E-02 ,2109 ,999 
16-20 yıl 7,254E-02 ,2128 ,997 

21-25 yıl 

26 ve üstü ,4686 ,1954 ,116 
6-10 yıl -,1758 ,1900 ,887 
11-15 yıl -,4140 ,1402 ,026* 
16-20 yıl -,3961 ,1431 ,045* 

 
Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

26 ve üstü 

21-25 yıl -,4686 ,1954 ,116 
    *p<0,05 

Tablo 11’e göre, performans izleme, performans geli�tirme ve performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutlarında farklılı�ın hangi kıdem 

gruplarından kaynaklandı�ını belirlemek üzere yapılan Tukey testi sonucunda, söz 

konusu bu farkın performans izleme boyutunda 16–20 yıl arası kıdeme sahip 

yöneticiler ile 26 yıl ve üstü kıdeme sahip yöneticiler arasında, performans geli�tirme 

boyutunda 11–15 yıl arası kıdeme sahip yöneticiler ile 26 yıl ve üstü kıdeme sahip 

yöneticiler arasında, 16–20 yıl kıdeme sahip yöneticiler ile 26 yıl ve üstü kıdeme 

sahip yöneticiler arasında ve son olarak da performans de�erlendirme sonuçlarını 

kullanma boyutunda ise 11–15 yıl arası kıdeme sahip yöneticiler ile 26 yıl ve üstü 

kıdeme sahip yöneticiler arasında, 16–20 yıl arası kıdeme sahip yöneticiler ile 26 yıl 

ve üstü kıdeme sahip yöneticiler arasında oldu�u belirlenmi�tir. Buna göre, 

performans izleme boyutunda 16–20 ( Χ =4,72) yıl arası kıdeme sahip yöneticilerin 

26 yıl ve üstü ( Χ =4,36) kıdeme sahip yöneticilere göre, performans geli�tirme 

boyutunda 11–15 yıl ( Χ =4,64) kıdeme sahip yöneticilerin 26 yıl ve üstü ( Χ =4,35) 

kıdeme sahip yöneticilere  göre ve 16-20 yıl ( Χ =4,64) kıdeme sahip yöneticilerin 26 
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yıl ve üstü kıdeme ( Χ =4,35) sahip yöneticilere göre ve son olarak da performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ise 11-15 yıl ( Χ =4,58) kıdeme sahip 

yöneticilerin 26 yıl ve üstü ( Χ =4,17) kıdeme sahip yöneticilere göre ve 16-20 yıl 

( Χ =4,57) kıdeme sahip yöneticilerin 26 yıl ve üstü ( Χ =4,17) kıdeme sahip 

yöneticilere göre bu boyutların performans ölçütleri olarak ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini daha yüksek derecede kabul ettikleri görülmektedir. 

Performans izleme boyutunun uygulanabilirli�ini, 16–20 yıl arası kıdeme sahip 

yöneticiler ile 26 yıl ve üstü kıdeme sahip yöneticiler “tam” derecesinde 

istemektedirler. Performans geli�tirme boyutunun uygulanabilirli�ini 11–15 yıl, 16-

20 yıl ve 26 yıl ve üstü kıdeme sahip yöneticiler “tam” derecesinde kabul 

etmektedirler. Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunun 

uygulanabilirli�ini 11-15 yıl ve 16-20 yıl arası  kıdeme sahip yöneticiler “tam” 

derecesinde, 26 yıl ve üstü kıdeme sahip yöneticiler ise “çok” derecesinde kabul 

etmektedirler.  

Müfetti�lerin, mesleki kıdem de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin 

betimsel istatistikler tablo 12’de verilmi�tir. 

 Tablo 12: Müfetti�lerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 
BOYUTLAR MESLEK� KIDEM n Χ  S 

a. 16-20 yıl 13 4,36 0,37 
b.21-25 yıl 9 4,33 0,48 Performans Hedef ve Kriterlerini Belirleme 
c.26 ve üstü 33 4,12 0,60 
a. 16-20 yıl 13 4,55 0,38 
b.21-25 yıl 9 4,81 0,36 Performans �zleme 
c.26 ve üstü 33 4,23 0,64 
a. 16-20 yıl 13 4,42 0,48 
b.21-25 yıl 9 4,41 0,48 Performans Geli�tirme 
c.26 ve üstü 33 4,22 0,60 
a.16-20 yıl 13 4,23 0,44 
b.21-25 yıl 9 4,43 0,49 Performans De�erlendirme 
c.26 ve üstü 33 4,01 0,67 
a. 16-20 yıl 13 4,26 0,55 
b.21-25 yıl 9 4,30 0,81 

Performans De�erlendirme Sonuçlarını 
Kullanma 

c.26 ve üstü 33 4,06 0,82 
a.16-20 yıl 13 4,28 0,73 
b.21-25 yıl 9 4,29 0,67 Performans Yönetimi Yapı ve Kayıtları 
c.26 ve üstü 33 3,92 0,94 



 72 

Müfetti�lerin sahip oldu�u bazı ya� gruplarının frekans sayılarının çok dü�ük olması 

nedeniyle, dü�ük frekanslı gruplar bir üstündeki gruba dahil edilmi�tir. Buna göre, 

dü�ük frekanslı  6–10 yıl kıdeme sahip 1 müfetti� ve 11–15 yıl kıdeme sahip 1 

müfetti�, 16–20 yıl kıdem grubuna eklenmi�tir. Bunun sonucunda 16–20 yıl kıdem 

grubundaki müfetti�  sayısı 13 olarak analize katılmı�tır. 

Tablo 13’de müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerinin kıdemlerine göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 13: Müfetti�lerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası ,899 2 ,225 

Gruplar �çi 15,048 50 ,301 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 

15,947 54  

1,22 0,30 

Gruplar Arası 2,894 2 ,724 

Gruplar �çi 15,839 50 ,317 

Performans 
�zleme 

Toplam 18,733 54  

4,49 0,01* 

Gruplar Arası 1,035 2 ,259 

Gruplar �çi 15,963 50 ,319 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 16,997 54  

0,82 0,44 

Gruplar Arası 1,772 2 ,443 

Gruplar �çi 18,685 50 ,374 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 20,458 54  

1,87 0,16 

Gruplar Arası 1,248 2 ,312 

Gruplar �çi 29,938 50 ,599 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 31,186 54  

0,52 0,59 

Gruplar Arası 3,119 2 ,780 

Gruplar �çi 37,035 50 ,741 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 40,154 54  

1,14 0,32 

    *p<0,05 
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Tablo 13’de, müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin  ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri, mesleki kıdemlerine göre 

kar�ıla�tırıldı�ında, sadece performans izleme boyutunda (F=4,49 ve p=0,01<0,05) 

anlamlı bir farklılık göstermi�tir. Di�er boyutlarda, müfetti�lerin benzer görü�lere 

sahip oldu�u söylenebilir. 

Kıdem de�i�kenine göre belirlenen anlamlı farklılı�ın hangi kıdem aralıklarından 

kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları tablo 14’de 

verilmi�tir. 

Tablo 14: Müfetti�lerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi  
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir Tukey 
Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
KIDEM 

(I) 
KIDEM 

(J) 
Ortalamaların 

Farkı (I-J) 
Standart  

Hata 
p 

21-25 yıl -,2618 ,2403 ,525 16-20 yıl 
 26 ve üstü ,3191 ,1815 ,194 

16-20 yıl ,2618 ,2403 ,525 21-25 yıl 
 26 ve üstü ,5808 ,2084 ,020* 

16-20 yıl -,3191 ,1815 ,194 

Performans �zleme 
  
  
  
  
  

26 ve üstü 
 21-25 yıl -,5808 ,2084 ,020* 

 * p<0,05 

Anlamlı farklılık görülen performans izleme (F=4,49 ve p=0,01<0,05) boyutunda, 

farklılı�ın hangi kıdem gruplarından kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan 

Tukey testi sonucunda, söz konusu bu farklılı�ın performans izleme boyutunda 21–

25 yıl arası kıdeme sahip müfetti�ler ile  26 yıl ve üstü kıdeme sahip müfetti�ler 

arasında oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, performans izleme boyutunda 21–25 

( Χ =4,81) yıl arası kıdeme sahip müfetti�lerin 26 yıl ve üstü ( Χ =4,23) kıdeme sahip 

müfetti�lere göre kabul derecelerinin daha yüksek oldu�u görülmü�tür. Bu boyutun 

uygulanabilirli�ini, her iki kıdem grubuna sahip yöneticiler “tam” derecesinde kabul 

etmi�lerdir.  

3.1.4.Ya� De�i�kenine �li�kin Bulgular 

Bu alt ba�lıkta, ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin kendi görev grupları içerisinde 

ya� de�i�kenine göre ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin bulgular ve yorumlar 

yer almaktadır. 
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Ö�retmenlerin, ya� de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin betimsel 

istatistikler tablo 15’de verilmi�tir. 

Tablo 15: Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 
BOYUTLAR YA� n Χ  S 

a.21-25 Ya� 31 4,27 0,66 
b.26-30 Ya� 83 4,23 0,59 
c.31-35 Ya� 91 4,14 0,62 
d.36-40 Ya� 69 4,16 0,58 
e.41-45 Ya� 55 4,15 0,55 
f.46-50 Ya� 42 4,07 0,67 

Performans Hedef ve Kriterlerini 
Belirleme 

g.51 ve üstü 22 4,24 0,64 
a.21-25 Ya� 31 4,48 0,52 
b.26-30 Ya� 83 4,53 0,63 
c.31-35 Ya� 91 4,27 0,75 
d.36-40 Ya� 69 4,35 0,71 
e.41-45 Ya� 55 4,35 0,57 
f.46-50 Ya� 42 4,13 0,72 

Performans �zleme 

g.51 ve üstü 22 4,34 0,54 
a.21-25 Ya� 31 4,46 0,51 
b.26-30 Ya� 83 4,47 0,52 
c.31-35 Ya� 91 4,33 0,58 
d.36-40 Ya� 69 4,41 0,65 
e.41-45 Ya� 55 4,36 0,57 
f.46-50 Ya� 42 4,28 0,66 

Performans Geli�tirme 

g.51 ve üstü 22 4,37 0,50 
a.21-25 Ya� 31 4,37 0,45 
b.26-30 Ya� 83 4,34 0,58 
c.31-35 Ya� 91 4,19 0,65 
d.36-40 Ya� 69 4,29 0,62 
e.41-45 Ya� 55 4,22 0,56 
f.46-50 Ya� 42 4,07 0,63 

Performans De�erlendirme 

g.51 ve üstü 22 4,23 0,39 
a.21-25 Ya� 31 4,37 0,66 
b.26-30 Ya� 83 4,09 0,90 
c.31-35 Ya� 91 4,13 0,82 
d.36-40 Ya� 69 4,22 0,74 
e.41-45 Ya� 55 3,99 0,90 
f.46-50 Ya� 42 3,76 1,10 

Performans De�erlendirme Sonuçlarını 
Kullanma 

g.51 ve üstü 22 3,60 1,14 
a.21-25 Ya� 31 4,34 0,61 
b.26-30 Ya� 83 4,24 0,85 
c.31-35 Ya� 91 4,17 0,98 
d.36-40 Ya� 69 4,27 0,85 
e.41-45 Ya� 55 4,02 0,94 
f.46-50 Ya� 42 4,00 0,92 

Performans Yönetimi Yapı ve Kayıtları 

g.51 ve üstü 22 3,96 1,02 
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Tablo 16’da ö�retmenlerin ya� de�i�kenine göre ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin 

tek yönlü Anova testi sonuçları verilmi�tir. 

Tablo 16:Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 1,140 6 ,190 

Gruplar �çi 145,394 386 ,377 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 146,534 392  

 
 

0,05 
 
 

 
 

0,80 
 
 

Gruplar Arası 5,707 6 ,951 

Gruplar �çi 170,471 386 ,442 

Performans 
�zleme 

Toplam 176,178 392  

 
 

2,12 
 
 

 
0,04* 

 

Gruplar Arası 1,711 6 ,285 

Gruplar �çi 130,975 386 ,339 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 132,686 392  

 
 

0,84 
 
 

 
 

0,53 
 
 

Gruplar Arası 2,903 6 ,484 

Gruplar �çi 136,227 386 ,353 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 139,130 392  

 
 

1,37 
 
 

 
 

0,22 
 
 

Gruplar Arası 14,145 6 2,357 

Gruplar �çi 295,340 386 ,765 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma Toplam 309,485 392  

 
 

3,08 
 
 

0,00* 

Gruplar Arası 5,261 6 ,877 

Gruplar �çi 313,430 386 ,812 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 318,691 392  

1,08 0,37 

     *p<0,05 

Tablo 16’ya göre, ö�retmenlerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri ya� de�i�keni yönünden 

kar�ıla�tırıldı�ında, performans izleme (F=2,12 ve p=0,04<0,05) ve performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma (F=3,08 ve p=0,00<0,05) boyutlarında anlamlı 

bir farklılık gösterdi�i belirlenmi�tir. Tablo 16’da görülen verilere göre, 

ö�retmenlerin anlamlı farklılık görülen boyutlar dı�ındaki tüm boyutlarda benzer 

görü�lere sahip oldu�u söylenebilir. Ya� de�i�kenine göre belirlenen anlamlı 

farklılı�ın hangi ya� gruplarından kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan 

Tukey testi sonuçları tablo 17’de verilmi�tir. 
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Tablo 17:Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir Tukey 
Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
YA� 
(I) 

YA� 
(J) 

Ortalamaların 
Farkı 
(I-J) 

Standart Hata p 

26-30 ya� -4,6250E-02 ,1399 1,000 
31-35 ya� ,2064 ,1382 ,749 
36-40 ya� ,1270 ,1437 ,975 
41-45 ya� ,1293 ,1493 ,977 
46-50 ya� ,3529 ,1574 ,273 

21-25 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü ,1373 ,1853 ,990 

21-25 ya� 4,625E-02 ,1399 1,000 
31-35 ya� ,2526 ,1009 ,157 
36-40 ya� ,1732 ,1083 ,682 
41-45 ya� ,1756 ,1155 ,733 
46-50 ya� ,3992 ,1258 ,025* 

26-30 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü ,1835 ,1594 ,912 

21-25 ya� -,2064 ,1382 ,749 
26-30 ya� -,2526 ,1009 ,157 
36-40 ya� -7,9412E-02 ,1061 ,989 
41-45 ya� -7,7073E-02 ,1135 ,994 
46-50 ya� ,1465 ,1240 ,901 

31-35 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü -6,9118E-02 ,1579 ,999 

21-25 ya� -,1270 ,1437 ,975 
26-30 ya� -,1732 ,1083 ,682 
31-35 ya� 7,941E-02 ,1061 ,989 
41-45 ya� 2,339E-03 ,1201 1,000 
46-50 ya� ,2259 ,1301 ,591 

36-40 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü 1,029E-02 ,1627 1,000 

21-25 ya� -,1293 ,1493 ,977 
26-30 ya� -,1756 ,1155 ,733 
31-35 ya� 7,707E-02 ,1135 ,994 
36-40 ya� -2,3386E-03 ,1201 1,000 
46-50 ya� ,2236 ,1362 ,655 

41-45 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü 7,955E-03 ,1676 1,000 

21-25 ya� -,3529 ,1574 ,273 
26-30 ya� -,3992 ,1258 ,025* 
31-35 ya� -,1465 ,1240 ,901 
36-40 ya� -,2259 ,1301 ,591 
41-45 ya� -,2236 ,1362 ,655 

46-50 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü -,2156 ,1749 ,881 

21-25 ya� -,1373 ,1853 ,990 
26-30 ya� -,1835 ,1594 ,912 
31-35 ya� 6,912E-02 ,1579 ,999 
36-40 ya� -1,0293E-02 ,1627 1,000 
41-45 ya� -7,9545E-03 ,1676 1,000 

Performans �zleme 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
   
 

51 ve üstü 
 
 
 
 
 46-50 ya� ,2156 ,1749 ,881 

26-30 ya� ,2826 ,1841 ,724 
31-35 ya� ,2417 ,1819 ,839 
36-40 ya� ,1508 ,1891 ,985 
41-45 ya� ,3881 ,1965 ,430 
46-50 ya� ,6112 ,2071 ,050 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını  
Kullanma    
                                            

21-25 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü ,7768 ,2438 ,024* 
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Tablo 17-devam 

BOYUTLAR 
YA� 
(I) 

YA� 
(J) 

Ortalamaların 
Farkı 
(I-J) 

Standart Hata p 

21-25 ya� -,2826 ,1841 ,724 
31-35 ya� -4,0977E-02 ,1328 1,000 
36-40 ya� -,1319 ,1425 ,969 
41-45 ya� ,1055 ,1521 ,993 
46-50 ya� ,3285 ,1656 ,425 

26-30 ya� 
 
 

51 ve üstü ,4941 ,2098 ,218 
21-25 ya� -,2417 ,1819 ,839 
26-30 ya� 4,098E-02 ,1328 1,000 
36-40 ya� -9,0898E-02 ,1396 ,995 
41-45 ya� ,1465 ,1494 ,958 
46-50 ya� ,3695 ,1632 ,261 

31-35 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü ,5351 ,2078 ,134 

21-25 ya� -,1508 ,1891 ,985 
26-30 ya� ,1319 ,1425 ,969 
31-35 ya� 9,090E-02 ,1396 ,995 
41-45 ya� ,2374 ,1581 ,744 
46-50 ya� ,4604 ,1712 ,101 

36-40 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü ,6260 ,2142 ,054 

21-25 ya� -,3881 ,1965 ,430 
26-30 ya� -,1055 ,1521 ,993 
31-35 ya� -,1465 ,1494 ,958 
36-40 ya� -,2374 ,1581 ,744 
46-50 ya� ,2231 ,1792 ,877 

41-45 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü ,3886 ,2207 ,574 

21-25 ya� -,6112 ,2071 ,050 
26-30 ya� -,3285 ,1656 ,425 
31-35 ya� -,3695 ,1632 ,261 
36-40 ya� -,4604 ,1712 ,101 
41-45 ya� -,2231 ,1792 ,877 

46-50 ya� 
 
 
 
 
 51 ve üstü ,1656 ,2302 ,991 

21-25 ya� -,7768 ,2438 ,024* 
26-30 ya� -,4941 ,2098 ,218 
31-35 ya� -,5351 ,2078 ,134 
36-40 ya� -,6260 ,2142 ,054 
41-45 ya� -,3886 ,2207 ,574 

 

51 ve üstü 
 
 
 
 
 46-50 ya� -,1656 ,2302 ,991 

      * p<0,05 

Tablo 17’de, performans izleme ve performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma 

boyutlarında, ya� de�i�kenine göre anlamlı farklılı�ın hangi ya� gruplarından 

kaynaklandı�ını  belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları görülmektedir. 

Söz konusu bu farklılı�ın performans izleme boyutunda 26–30 ya� grubundaki 

ö�retmenler ile 46–50 ya� grubundaki ö�retmenler arasında, performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ise 21–25 ya� grubundaki 

ö�retmenler ile 51 ve üstü ya� grubundaki ö�retmenler arasında oldu�u 

belirlenmi�tir. Buna göre, 26–30 ( Χ =4,53) ya� grubundaki ö�retmenlerin, 46–50 



 78 

( Χ =4,13) ya� grubundaki ö�retmenlere göre performans izleme boyutunun bir 

performans ölçütü olarak ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini daha yüksek 

derecede kabul ettikleri görülmektedir. 26–30 ya� grubundaki ö�retmenler 

performans izleme boyutunun uygulanabilirli�ini “tam” olarak, 46–50 ya� 

grubundaki ö�retmenler ise “çok” olarak yüksek derecede kabul etmi�lerdir. 

Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ise 21–25 ( Χ =4,37) ya� 

grubundaki ö�retmenlerin, 51 ( Χ =3,60) ve üstü ya� grubundaki ö�retmenlere göre 

bu boyutun  bir performans ölçütü olarak ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini 

daha yüksek derecede kabul ettikleri görülmü�tür. 21–25 ya� grubundaki 

ö�retmenler, bu boyutun uygulanabilirli�ini “tam” olarak, 51 ve üstü ya� grubundaki 

ö�retmenler ise “çok” olarak yüksek derecede kabul etmi�lerdir. 

Yöneticilerin, ya� de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin betimsel 

istatistikler tablo 18’de verilmi�tir. 

Tablo 18: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 
BOYUTLAR YA� n Χ  S 

a.31-35 Ya� 28 4,48 0,49 
b.36-40 Ya� 30 4,42 0,52 
c.41-45 Ya� 24 4,45 0,45 
d.46-50 Ya� 35 4,19 0,58 

Performans Hedef ve Kriterlerini 
Belirleme 

e.51 ve üstü 44 4,23 0,47 
a.31-35 Ya� 28 4,66 0,40 
b.36-40 Ya� 30 4,67 0,46 
c.41-45 Ya� 24 4,73 0,37 
d.46-50 Ya� 35 4,43 0,62 

Performans �zleme 

e.51 ve üstü 44 4,38 0,46 
a.31-35 Ya� 28 4,65 0,41 
b.36-40 Ya� 30 4,68 0,31 
c.41-45 Ya� 24 4,62 0,46 
d.46-50 Ya� 35 4,41 0,56 

Performans Geli�tirme 

e.51 ve üstü 44 4,35 0,40 
a.31-35 Ya� 28 4,50 0,46 
b.36-40 Ya� 30 4,57 0,46 

c.41-45 Ya� 24 4,48 0,54 
d.46-50 Ya� 35 4,30 0,59 

Performans De�erlendirme 

e.51 ve üstü 44 4,31 0,37 
a.31-35 Ya� 28 4,49 0,59 
b.36-40 Ya� 30 4,57 0,54 
c.41-45 Ya� 24 4,65 0,66 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

d.46-50 Ya� 35 4,26 0,72 
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Tablo 18-devam 
BOYUTLAR YA� n Χ  S 

 e.51 ve üstü 44 4,18 0,73 
a.31-35 Ya� 28 4,61 0,60 
b.36-40 Ya� 30 4,58 0,55 
c.41-45 Ya� 24 4,59 0,66 
d.46-50 Ya� 35 4,30 0,69 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

e.51 ve üstü 44 4,37 0,56 

Yöneticilerin sahip oldu�u bazı ya� gruplarının frekans sayılarının çok dü�ük olması 

nedeniyle, dü�ük frekanslı gruplar bir üstündeki gruba dahil edilmi�tir. Buna göre, 

dü�ük frekanslı  26–30 ya� grubundaki 4 yönetici, 31–35 ya� grubuna eklenmi�tir. 

Bunun sonucunda 31–35 ya� grubundaki  yönetici sayısı 28 olarak analize 

katılmı�tır.  

Tablo 19’da yöneticilerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerinin ya�larına göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 19:Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 2,806 4 ,561 

Gruplar �çi 39,894 155 ,257 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 42,700 160  

2,24 0,67 

Gruplar Arası 3,388 4 ,678 

Gruplar �çi 36,589 155 ,236 

Performans 
�zleme 

Toplam 39,977 160  

3,59 0,008* 

Gruplar Arası 3,715 4 ,743 

Gruplar �çi 29,788 155 ,192 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 33,503 160  

4,06 0,004* 

Gruplar Arası 2,890 4 ,578 

Gruplar �çi 36,129 155 ,233 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 39,019 160  

1,97 0,10 

Gruplar Arası 6,674 4 1,335 Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Gruplar �çi 
68,510 155 ,442 

3,05 0,01* 
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Tablo 19-devam 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI 

s.d. 
KARELER 

ORT. 
F p 

 Toplam 75,184 160    

Gruplar Arası 3,494 4 ,699 

Gruplar �çi 58,426 155 ,377 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 61,920 160  

1,85 0,12 

    *p<0,05 

Tablo 19’a göre, yöneticilerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri ya�larına göre 

kar�ıla�tırıldı�ında, performans izleme (F=3,59 ve p=0,008<0,05), performans 

geli�tirme (F=4,06 ve p=0,004<0,05)  ve performans de�erlendirme sonuçlarını 

kullanma (F=3,05 ve p=0,01<0,05) boyutlarında anlamlı bir farklılık gösterdi�i 

belirlenmi�tir. Di�er boyutlarda, yöneticilerin benzer görü�lere sahip oldu�u 

söylenebilir. 

Ya�  de�i�kenine göre  belirlenen anlamlı farklılı�ın hangi ya� gruplarından 

kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları tablo 20’de 

verilmi�tir. 

Tablo 20: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir Tukey 
Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
YA� 
(I) 

YA� 
(J) 

Ortalamaların 
Farkı  
(I-J) 

Standart Hata p 

36-40 yıl -9,8214E-03 ,1273 1,000 
41-45 yıl -6,9196E-02 ,1347 ,986 
46-50 yıl ,2295 ,1228 ,335 

31-35 yıl 
 
 
 51 ve üstü ,2845 ,1171 ,107 

31-35 yıl 9,821E-03 ,1273 1,000 
41-45 yıl -5,9375E-02 ,1327 ,992 
46-50 yıl ,2393 ,1205 ,273 

36-40 yıl 
 
 
 51 ve üstü ,2943 ,1147 ,077 

31-35 yıl 6,920E-02 ,1347 ,986 
36-40 yıl 5,938E-02 ,1327 ,992 
46-50 yıl ,2987 ,1284 ,136 

41-45 yıl 
 
 
 51 ve üstü ,3537 ,1229 ,033 

31-35 yıl -,2295 ,1228 ,335 
36-40 yıl -,2393 ,1205 ,273 
41-45 yıl -,2987 ,1284 ,136 

46-50 yıl 
 
 
 51 ve üstü 5,503E-02 ,1097 ,987 

31-35 yıl -,2845 ,1171 ,107 
36-40 yıl -,2943 ,1147 ,077 

Performans �zleme 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

51 ve üstü 
 

41-45 yıl -,3537 ,1229 ,033 
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Tablo 20-devam 

BOYUTLAR 
YA� 
(I) 

YA� 
(J) 

Ortalamaların 
Farkı 
(I-J) 

Standart Hata p 

  46-50 yıl -5,5032E-02 ,1097 ,987 

36-40 yıl -2,5458E-02 ,1159 ,999 
41-45 yıl 3,159E-02 ,1227 ,999 
46-50 yıl ,2456 ,1118 ,181 

31-35 yıl 
 
 
 51 ve üstü ,3000 ,1066 ,039* 

31-35 yıl 2,546E-02 ,1159 ,999 
41-45 yıl 5,705E-02 ,1208 ,990 
46-50 yıl ,2711 ,1097 ,097 

36-40 yıl 
 
 
 51 ve üstü ,3254 ,1044 ,016* 

31-35 yıl -3,1593E-02 ,1227 ,999 
36-40 yıl -5,7051E-02 ,1208 ,990 
46-50 yıl ,2140 ,1169 ,355 

41-45 yıl 
 
 
 51 ve üstü ,2684 ,1119 ,116 

31-35 yıl -,2456 ,1118 ,181 
36-40 yıl -,2711 ,1097 ,097 
41-45 yıl -,2140 ,1169 ,355 

46-50 yıl 
 
 
 51 ve üstü 5,435E-02 9,988E-02 ,983 

31-35 yıl -,3000 ,1066 ,039* 
36-40 yıl -,3254 ,1044 ,016* 
41-45 yıl -,2684 ,1119 ,116 

Performans Geli�tirme 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

51 ve üstü 
 
 
 46-50 yıl -5,4346E-02 9,988E-02 ,983 

36-40 yıl -8,3929E-02 ,1757 ,989 
41-45 yıl -,1652 ,1860 ,901 
46-50 yıl ,2268 ,1695 ,667 

31-35 yıl 
 
 
 51 ve üstü ,3093 ,1616 ,310 

31-35 yıl 8,393E-02 ,1757 ,989 
41-45 yıl -8,1250E-02 ,1831 ,992 
46-50 yıl ,3107 ,1663 ,335 

36-40 yıl 
 
 

51 ve üstü ,3932 ,1583 ,094 
31-35 yıl ,1652 ,1860 ,901 
36-40 yıl 8,125E-02 ,1831 ,992 

41-45 yıl 
 
 46-50 yıl ,3920 ,1772 ,175 

  51 ve üstü ,4744 ,1696 ,041* 
31-35 yıl -,2268 ,1695 ,667 
36-40 yıl -,3107 ,1663 ,335 
41-45 yıl -,3920 ,1772 ,175 

46-50 yıl 
 
 
 51 ve üstü 8,247E-02 ,1514 ,983 

31-35 yıl -,3093 ,1616 ,310 
36-40 yıl -,3932 ,1583 ,094 
41-45 yıl -,4744 ,1696 ,041* 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

 
 
 
 

51 ve üstü 
 
 
 46-50 yıl -8,2468E-02 ,1514 ,983 

    * p<0,05 

Tablo 20’de, anlamlı farklılık görülen performans izleme, performans geli�tirme ve 

performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutlarında farklılı�ın hangi ya� 

gruplarından kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonucunda, 

söz konusu bu farklılı�ın performans izleme boyutunda 41-45 ya� ile 51 ve üstü ya� 

gurubundaki yöneticiler arasında, performans geli�tirme boyutunda 31-35 ya� ile 51 
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ve üstü, 36-40 ya� ile 51 ve üstü ya� grubundaki yöneticiler arasında ve son olarak da 

performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ise 41-45 ya� ile 51 ve 

üstü ya� grubundaki yöneticiler arasında oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, 

performans izleme boyutunun uygulanabilirli�ini 41-45 ya� grubundaki yöneticilerin 

( Χ =4,73), 51 ve üstü ya� grubundaki yöneticilere ( Χ =4,38) göre daha yüksek 

derecede kabul ettikleri belirlenmi�tir. Her iki ya� grubundaki yöneticiler de bu 

boyutun uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir. Performans 

geli�tirme boyutunun uygulanabilirli�ini 31-35 ya� grubundaki yöneticilerin 

( Χ =4,65), 51 ve üstü ya� grubundaki yöneticilere ( Χ =4,35) göre ve 36-40 ya� 

grubundaki yöneticilerin ( Χ =4,68), 51 ve üstü  ya� grubundaki yöneticilere 

( Χ =4,35) göre daha yüksek derecede kabul ettikleri belirlenmi�tir. Gruplar, bu 

boyutun uygulanabilirli�ini “tam” derecesinde kabul etmi�lerdir. Performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunun uygulanabilirli�ini 41-45 ya� 

grubundaki yöneticilerin ( Χ =4,65), 51 ve üstü ya� grubundaki yöneticilere 

( Χ =4,18) göre kabul derecelerinin daha yüksek oldu�u görülmü�tür. Bu boyutun 

uygulanabilirli�ini, 41-45 ya� grubundaki yöneticiler “tam” derecesinde, 51 ve üstü  

ya� grubundaki yöneticiler “çok” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Müfetti�lerin, ya� de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin betimsel 

istatistikler tablo 21’de verilmi�tir. 

Tablo 21: Müfetti�lerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 
BOYUTLAR YA� n Χ  S 

a.36-40 Ya� 10 4,33 0,36 
b.41-45 Ya� 9 4,34 0,54 
c.46-50 Ya� 7 4,19 0,52 

Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme 

d.51 ve üstü 29 4,13 0,60 
a.36-40 Ya� 10 4,63 0,41 
b.41-45 Ya� 9 4,73 0,43 
c.46-50 Ya� 7 4,48 0,62 

Performans �zleme 

d.51 ve üstü 29 4,21 0,61 
a.36-40 Ya� 10 4,53 0,51 
b.41-45 Ya� 9 4,36 0,54 
c.46-50 Ya� 7 4,31 0,47 

Performans Geli�tirme 

d.51 ve üstü 29 4,19 0,59 
a.36-40 Ya� 10 4,40 0,41 
b.41-45 Ya� 9 4,41 0,52 

Performans De�erlendirme 

c.46-50 Ya� 7 4,13 0,67 
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Tablo 21-devam 
BOYUTLAR YA� n Χ  S 

 d.51 ve üstü 29 3,96 0,64 
a.36-40 Ya� 10 4,40 0,61 
b.41-45 Ya� 9 4,50 0,54 
c.46-50 Ya� 7 4,10 0,74 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

d.51 ve üstü 29 3,97 0,83 
a.36-40 Ya� 10 4,63 0,57 
b.41-45 Ya� 9 4,22 0,74 
c.46-50 Ya� 7 3,66 0,83 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

d.51 ve üstü 29 3,93 0,91 
      *p<0,05 

Tablo 22’de, müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerinin ya�larına göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 22: Müfetti�lerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI s.d. KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası ,470 3 ,157 

Gruplar �çi 15,477 51 ,303 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 15,947 54  

0,51 
 
 

0,67 
 
 

Gruplar Arası 2,657 3 ,886 

Gruplar �çi 16,076 51 ,315 

Performans 
�zleme 

Toplam 18,733 54  

2,81 
 
 

0,05 
 
 

Gruplar Arası ,888 3 ,296 

Gruplar �çi 16,109 51 ,316 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 16,997 54  

0,93 
 
 

0,43 
 
 

Gruplar Arası 2,253 3 ,751 

Gruplar �çi 18,204 51 ,357 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 20,458 54  

2,10 
 
 

0,11 
 
 

Gruplar Arası 2,636 3 ,879 

Gruplar �çi 28,550 51 ,560 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma Toplam 31,186 54  

1,57 
 
 

0,20 
 
 

Gruplar Arası 5,080 3 1,693 

Gruplar �çi 35,073 51 ,688 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 40,154 54  

2,46 0,07 

     *p<0,05 
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Yapılan analiz sonucunda, müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerinin, ya�larına göre 

kar�ıla�tırıldı�ında hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 

3.1.5.Ö�renim Durumu De�i�kenine �li�kin Bulgular 

Bu alt ba�lıkta, ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin kendi görev grupları içerisinde 

ö�renim durumu de�i�kenine göre ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin bulgular ve 

yorumlar yer almaktadır 

Ö�retmenlerin, ö�renim durumu de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin 

betimsel istatistikler  tablo 23’de verilmi�tir. 

Tablo 23: Ö�retmenlerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR 
Ö�REN�M 
DURUMU 

n Χ  S 

a.Ön Lisans 43 4,15 0,57 

b.Lisans 309 4,17 0,62 

Performans Hedef ve Kriterlerini 
Belirleme 

c.Lisansüstü 41 4,20 0,52 

a.Ön Lisans 43 4,31 0,60 

b.Lisans 309 4,34 0,69 

Performans �zleme 

c.Lisansüstü 41 4,48 0,51 

a.Ön Lisans 43 4,37 0,55 

b.Lisans 309 4,37 0,59 

Performans Geli�tirme 

c.Lisansüstü 41 4,53 0,50 

a.Ön Lisans 43 4,25 0,55 

b.Lisans 309 4,23 0,60 

Performans De�erlendirme 

c.Lisansüstü 41 4,37 0,54 

a.Ön Lisans 43 3,78 1,08 

b.Lisans 309 4,10 0,86 

Performans De�erlendirme Sonuçlarını 
Kullanma 

c.Lisansüstü 41 4,17 0,76 

a.Ön Lisans 43 3,98 1,02 

b.Lisans 309 4,16 0,89 

Performans Yönetimi Yapı ve Kayıtları 

c.Lisansüstü 41 4,42 0,72 
      *p<0,05 
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Tablo 24’de ö�retmenlerin ö�renim durumu de�i�kenine göre ö�retmen performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme 

derecelerine ili�kin tek yönlü Anova testi sonuçları verilmi�tir. 

Tablo 24:Ö�retmenlerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans   
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası ,068 2 ,034 

Gruplar �çi 146,466 390 ,376 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 146,534 392  

0,09 
 
 

0,91 
 
 

Gruplar Arası ,752 2 ,376 

Gruplar �çi 175,426 390 ,450 

Performans 
�zleme 

Toplam 176,178 392  

0,83 
 
 

0,43 
 
 

Gruplar Arası ,976 2 ,488 

Gruplar �çi 131,710 390 ,338 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 132,686 392  

1,44 
 
 

0,23 
 
 

Gruplar Arası ,726 2 ,363 

Gruplar �çi 138,404 390 ,355 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 139,130 392  

1,02 
 
 

0,36 
 
 

Gruplar Arası 4,242 2 2,121 

Gruplar �çi 305,243 390 ,783 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 309,485 392  

2,71 
 
 

0,06 
 
 

Gruplar Arası 4,120 2 2,060 

Gruplar �çi 314,571 390 ,807 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 318,691 392  

2,55 0,07 

     * p<0,05 

Tablo 24’deki verilere göre, ö�retmenlerin performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerinin, ö�renim 

durumlarına göre kar�ıla�tırıldı�ında hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i 

belirlenmi�tir.  

Yöneticilerin, ö�renim durumu de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerine ili�kin 

betimsel istatistikler tablo 25’de verilmi�tir. 
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Tablo 25: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR Ö�REN�M 
DURUMU 

n Χ  S 

a.Ön Lisans 28 4,20 0,55 
b.Lisans 115 4,36 0,51 

Performans Hedef ve Kriterlerini 
Belirleme 

c.Lisansüstü 18 4,36 0,47 
a.Ön Lisans 28 4,40 0,50 
b.Lisans 115 4,58 0,50 

Performans �zleme 

c.Lisansüstü 18 4,54 0,40 
a.Ön Lisans 28 4,40 0,41 
b.Lisans 115 4,54 0,46 

Performans Geli�tirme 

c.Lisansüstü 18 4,52 0,44 
a.Ön Lisans 28 4,37 0,37 
b.Lisans 115 4,44 0,51 

Performans De�erlendirme 

c.Lisansüstü 18 4,33 0,50 
a.Ön Lisans 28 4,08 0,85 
b.Lisans 115 4,43 0,64 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

c.Lisansüstü 18 4,65 0,45 
a.Ön Lisans 28 4,29 0,65 
b.Lisans 115 4,50 0,61 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

c.Lisansüstü 18 4,53 0,59 
       * p<0,05 

Tablo 26’da, yöneticilerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerinin, ö�renim durumlarına göre farklılık 

gösterip göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü 

Anova testi (F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 26: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Yapılan Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası ,625 2 ,313 

Gruplar �çi 42,075 158 ,266 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 42,700 160  

1,17 
 
 

0,31 
 
 

Gruplar Arası ,718 2 ,359 

Gruplar �çi 39,260 158 ,248 

Performans 
�zleme 

Toplam 39,977 160  

1,44 
 
 

0,23 
 
 

Gruplar Arası ,495 2 ,248 

Gruplar �çi 33,007 158 ,209 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 33,503 160  

1,18 
 
 

0,30 
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Tablo 26-devam 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI 

s.d. 
KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası ,239 2 ,119 

Gruplar �çi 38,780 158 ,245 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 39,019 160  

0,48 
 
 

0,61 
 
 

Gruplar Arası 4,149 2 2,075 

Gruplar �çi 71,035 158 ,450 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma Toplam 75,184 160  

4,61 
 
 

 
0,01* 

 

Gruplar Arası 1,070 2 ,535 

Gruplar �çi 60,850 158 ,385 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 61,920 160  

1,38 0,25 

       *p<0,05 

Tablo 26’da, yöneticilerin performans yönetimi boyutlarını performans ölçütleri 

olarak ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri, ö�renim 

durumlarına göre kar�ıla�tırıldı�ında, sadece performans de�erlendirme sonuçlarını 

kullanma (F=4,61 ve p=0,01<0,05) boyutunda anlamlı bir farklılık gösterdi�i 

belirlenmi�tir. Di�er boyutlarda, yöneticilerin benzer görü�lere sahip oldu�u 

söylenebilir. Ö�renim durumuna göre belirlenen anlamlı farklılı�ın hangi ö�renim 

gruplarından kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları 

tablo 27’de verilmi�tir. 

Tablo 27: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 
Derecelerine �li�kin Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir Tukey 

Testi Sonuçları 

BOYUTLAR ÖGRENIM 
(I) 

ÖGRENIM 
(J) 

Ortalamaların 
Farkı 

Standart 
Hata 

p 

Lisans -,3544 ,1413 ,033* Önlisans 
 Lisansüstü -,5724 ,2026 ,013* 

Önlisans ,3544 ,1413 ,033* Lisans 
 Lisansüstü -,2180 ,1700 ,405 

Önlisans ,5724 ,2026 ,013* 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 
  
  
  Lisansüstü 

 Lisans ,2180 ,1700 ,405 

Tablo 27’de, performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda farklılı�ın 

hangi gruplardan kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonucları 

verilmi�tir. Söz konusu bu farklılı�ın ön lisans mezunu yöneticiler ile lisans mezunu 

yöneticiler arasında, ön lisans mezunu yöneticiler ile lisansüstü mezunu yöneticiler 
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arasında oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, lisans mezunu ( Χ =4,43) ve  lisansüstü 

mezunu yöneticilerin ( Χ =4,65) ön lisans mezunu yöneticilere ( Χ =4,08) göre kabul 

derecelerinin daha yüksek oldu�u görülmü�tür. Bu boyutun uygulanabilirli�ini, 

lisans mezunu ve lisansüstü mezunu yöneticiler “tam” derecesinde, önlisans mezunu 

yöneticiler “çok” derecesinde kabul etmi�lerdir. 

Tablo 28’de, müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini kabul etme derecelerinin, ö�renim durumlarına göre farklılık 

gösterip göstermediklerine yönelik yapılan t-testi sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 28: Müfetti�lerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanabilirli�ini Kabul Etme 

Derecelerine �li�kin Yapılan t-testi Sonuçları 

BOYUTLAR Ö�REN�M 
DURUMU 

n Χ  S t p 

a.Lisans 47 4,20 0,51 Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme b.Lisansüstü 8 4,25 0,71 

0,20 0,84 

a.Lisans 47 4,41 0,54 
Performans �zleme 

b.Lisansüstü 8 4,35 0,83 
0,25 0,79 

a.Lisans 47 4,28 0,52 
Performans Geli�tirme 

b.Lisansüstü 8 4,37 0,76 
0,40 0,68 

a.Lisans 47 4,13 0,56 
Performans De�erlendirme 

b.Lisansüstü 8 4,16 0,92 
0,15 0,87 

a.Lisans 47 4,11 0,70 Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma b.Lisansüstü 8 4,40 1,03 

1,01 0,31 

a.Lisans 47 4,05 0,82 Performans Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları b.Lisansüstü 8 4,16 1,11 

0,33 0,74 

*p<0,05      

Yapılan analiz sonucunda, müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri, ö�renim durumlarına göre 

kar�ıla�tırıldı�ında hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 

 3.2. Ö�retmen Performans Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında 

Uygulanma Derecesine �li�kin Bulgular Ve Yorumlar 

Bu bölümde ö�retmen, yönetici ve müfetti� görü�lerine göre ö�retmen performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecesine ili�kin bulgular 

ve yorumlara yer verilmi�tir. 
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3.2.1.Uygulanma Derecesine �li�kin Betimsel �statistikler  

Tablo 29’da, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerini belirlemeye yönelik ölçekte sorulan her bir yargıya ili�kin 

ö�retmen, yönetici ve müfetti� görü�lerinin frekans, aritmetik ortalama ve standart 

sapma de�erleri verilmi�tir. 

Tablo 29: Ö�retmen, Yönetici Ve Müfetti� Görü�lerine Göre Ö�retmen 
Performans Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma 

Derecelerine �li�kin Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 
Ö�RETMEN YÖNET�C� MÜFETT�� PERFORMANS 

YÖNET�M� 
UYGULAMALARI 

n 
Χ  

S n 
Χ  

S n 
Χ  

S 

Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme 

Madde 1 393 3,17 1,05 161 3,50 0,83 55 2,69 0,86 

Madde 2 393 3,13 1,06 161 3,40 0,79 55 2,71 0,94 

Madde 3 393 3,10 1,17 161 3,62 0,94 55 2,82 1,02 

Madde 4 393 3,06 1,08 161 3,34 0,96 55 2,62 1,03 
Madde 5 393 2,45 1,22 161 2,64 1,21 55 2,22 1,10 
Madde 6 393 2,98 1,20 161 3,34 1,00 55 2,44 0,94 
Madde 7 393 2,99 1,15 161 3,33 0,97 55 2,64 1,02 
Madde 8 393 3,02 1,12 161 3,44 0,97 55 2,69 0,90 
Madde 9 393 2,82 1,09 161 3,17 0,98 55 2,60 0,91 

               Genel 393 2,97 0,92 161 3,30 0,69 55 2,60 0,77 
Performans �zleme 

 
Madde 10 393 2,70 1,18 161 3,12 1,05 55 2,51 1,07 

Madde 11 393 3,19 1,27 161 3,71 1,00 55 2,47 0,96 
Madde 12 393 2,89 1,23 161 3,39 1,03 55 2,69 1,03 
Madde 13 393 2,98 1,22 161 3,41 1,06 55 2,75 0,93 
Madde 14 393 2,92 1,18 161 3,39 1,02 55 2,53 1,00 
Madde 15 393 2,89 1,23 161 3,38 1,02 55 2,75 0,99 
Madde 16 393 2,99 1,22 161 3,56 1,02 55 2,82 0,90 
Madde 17 393 3,03 1,18 161 3,54 0,99 55 2,76 0,94 

              Genel 393 2,94 1,05 161 3,43 0,85 55 2,65 0,75 
Performans Geli�tirme 

 
Madde 18 393 3,00 1,25 161 3,54 1,00 55 2,76 0,98 

Madde 19 393 2,88 1,29 161 3,50 1,04 55 2,69 0,84 
Madde 20 393 3,06 1,26 161 3,56 0,98 55 2,67 0,92 
Madde 21 393 2,82 1,12 161 3,37 0,95 55 2,55 1,03 
Madde 22 393 3,03 1,13 161 3,50 0,94 55 2,71 0,81 
Madde 23 393 2,55 1,19 161 3,04 1,04 55 2,33 0,94 
Madde 24 393 2,68 1,17 161 3,10 1,00 55 2,40 0,81 
Madde 25 393 2,99 1,23 161 3,50 0,96 55 2,56 0,86 
Madde 26 393 2,87 1,19 161 3,35 1,00 55 2,53 0,84 
Madde 27 393 2,73 1,15 161 3,09 1,01 55 2,53 0,84 
Madde 28 393 2,93 1,20 161 3,38 1,09 55 2,55 0,92 
Madde 29 393 2,94 1,20 161 3,45 0,97 55 2,58 0,90 
Madde 30 393 2,92 1,18 161 3,42 0,99 55 2,25 0,93 

              Genel 393 2,87 0,98 161 3,36 0,76 55 2,54 0,67 
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Tablo 29-devam 
Ö�RETMEN YÖNET�C� MÜFETT�� PERFORMANS 

YÖNET�M� 
UYGULAMALARI 

n 
Χ  

S n 
Χ  

S n 
Χ  

S 

Performans 
De�erlendirme 

Madde 31 393 2,83 1,22 161 3,29 0,99 55 2,62 1,05 

Madde 32 393 2,76 1,19 161 3,02 1,04 55 2,38 1,01 
Madde 33 393 2,76 1,25 161 3,32 1,01 55 2,56 0,92 
Madde 34 393 2,69 1,18 161 3,24 0,92 55 2,51 0,86 
Madde 35 393 2,60 1,14 161 2,92 1,12 55 2,44 0,86 
Madde 36 393 2,74 1,26 161 3,26 1,21 55 2,51 1,33 
Madde 37 393 2,61 1,25 161 2,98 1,20 55 2,40 1,10 
Madde 38 393 2,83 1,30 161 3,24 1,14 55 2,64 1,06 
Madde 39 393 2,83 1,19 161 3,35 1,07 55 2,64 1,09 
Madde 40 393 2,91 1,25 161 3,46 1,09 55 2,62 1,11 
Madde 41 393 2,97 1,22 161 3,53 1,10 55 2,71 1,12 
Madde 42 393 2,94 1,25 161 3,45 1,07 55 2,56 1,12 
Madde 43 393 2,73 1,10 161 3,17 0,98 55 2,62 0,87 
Madde 44 393 3,23 1,22 161 3,91 1,05 55 2,84 0,92 

              Genel 393 2,81 1,00 161 3,29 0,82 55 2,57 0,78 
Performans 

De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

Madde 45 393 2,98 1,23 161 3,78 1,00 55 2,82 0,90 

Madde 46 393 2,32 1,34 161 2,67 1,41 55 2,50 1,02 
Madde 47 393 2,38 1,28 161 2,81 1,30 55 2,38 0,89 
Madde 48 393 2,52 1,24 161 2,91 1,23 55 2,45 0,96 

              Genel 393 2,55 1,10 161 3,04 1,01 55 2,53 0,77 
Performans Yönetimi 

Yapı ve Kayıtları 
Madde 49 393 2,49 1,26 161 2,84 1,24 55 2,38 0,97 

Madde 50 393 2,68 1,31 161 3,04 1,17 55 2,49 0,86 
Madde 51 393 2,91 1,32 161 3,28 1,19 55 2,44 0,94 

              Genel 393 2,69 1,19 161 3,04 1,07 55 2,43 0,83 
              GENEL 393 2,85 1,20 161 3,30 1,04 55 2,57 0,96 

 

Genel olarak ; ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecesiyle ilgili ö�retmenlerin ( Χ =2,85),  yöneticilerin ( Χ =3,30) ve 

müfetti�lerin ( Χ =2,57)  görü�lerinin ortalamalarına bakıldı�ında; yöneticilerin ve 

ö�retmenlerin, bu boyutların okullarda “orta” derecede, müfetti�lerin ise “az” 

derecede uygulandı�ını belirttikleri görülmektedir. Bu durum, ö�retmenlerin halen 

sicil raporuyla ve denetmen raporuyla de�erlendirilmesinin devam etmesinden 

kaynaklanıyor olabilir. Her ne kadar Milli E�itim Bakanlı�ı tefti�te performans 

de�erlendirmesi amacıyla Okulda Performans Yönetimi Modelini geli�tirmi�se de 

model uygulamada kullanılmamaktadır. Yöneticiler, ö�retmenler ve müfetti�lere 

göre  performans yönetimi ölçütlerinin okullarda uygulanma derecesinin daha yüksek 

oldu�unu belirtmi�lerdir. Yöneticiler performans yönetimi ölçütlerinin okullarda 
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uygulanma derecesiyle ilgili görü� bildirirken aslında kendilerini de�erlendirmi� 

olmaktadırlar. Çünkü ö�retmenlerin de�erlendirilmesinden ve geli�tirilmesinden okul 

yöneticileri sorumludurlar. Bu durum, yöneticilerin ö�retmenlerinin performanslarını 

yönettikleri ve böylece sorumluluklarını yerine getirdiklerini dü�ünmelerinden 

kaynaklanabilir. Ayrıca, bu sonucun alınmasında, kendi kendini de�erlendirmede 

objektif olabilmenin zorlu�u dikkate alınmalıdır. Ö�retmenler ise yöneticilerin 

okulda performans yönetiminin uygulanmasında yetersiz kaldıklarını 

dü�ünmektedirler.  

Tablo 29’daki veriler maddeler bazında de�erlendirildi�inde; 

Performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutunda, yönetici ( Χ =3,62) ve müfetti� 

( Χ =2,82) görü�lerine göre “Okulda, ö�retmen performans hedef ve kriterleri, 

ö�retmenlerin katılımıyla belirlenmelidir” (Madde 3) ölçütü, bu boyuttaki di�er 

ölçütlere göre, okullarda en yüksek derecede uygulanmaktadır. Yöneticilerin ve 

müfetti�lerin, bu ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin 

ortalamalarına bakıldı�ında; yöneticilerin, bu ölçütün okullarda “çok” derecede, 

müfetti�lerin ise “orta” derecede uygulandı�ını belirttikleri görülmektedir. 

Ö�retmenlerin ( Χ =3,17) görü�lerine göre ise, ”Okulda ö�retmen performans 

hedeflerinin belirlenmesinde okul misyonu, vizyonu ve de�erleri göz önüne 

alınmalıdır” (madde 1) ölçütü, bu boyut altında, okullarda en yüksek derecede 

uygulanmaktadır. Ö�retmenler bu ölçütün okullarda “çok” derecede uygulandı�ını 

belirtmi�lerdir.  

Yine performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutunda, ö�retmen ( Χ =2,45), 

yönetici ( Χ =2,64)  ve müfetti� ( Χ =2,22)  görü�lerine göre “Okulda, ö�retmenlerle 

ö�retmenden beklenen performans konusunda performans anla�ması yapılmalıdır” 

(Madde 5) ölçütü, bu boyut altında, okullarda en az derecede uygulanmaktadır. 

Yöneticilerin, ö�retmenlerin ve müfetti�lerin, bu ölçütün okullarda uygulanma 

derecesiyle ilgili görü�lerinin ortalamalarına bakıldı�ında; yöneticilerin, bu ölçütün 

okullarda “orta” derecede, ö�retmen ve müfetti�lerin “az” derecede uygulandı�ını 

belirttikleri görülmektedir.   

Performans izleme boyutunda, yönetici ( Χ =3,71) ve ö�retmen ( Χ =3,19)  

görü�lerine göre “Okul yöneticileri performans görü�melerinde, ö�retmenlere 

performansları hakkında yargılayıcı olmak yerine destekleyici davranmalıdır” 
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(Madde 11) ölçütü, bu boyuttaki di�er ölçütlere göre, okullarda en yüksek derecede 

uygulanmaktadır. Yöneticilerin ve ö�retmenlerin, bu ölçütün okullarda uygulanma 

derecesiyle ilgili görü�lerinin ortalamalarına bakıldı�ında; yöneticilerin, bu ölçütün 

okullarda “çok” derecede, ö�retmenlerin ise “orta” derecede uygulandı�ını 

belirttikleri görülmektedir. Müfetti�lerin ( Χ =2,82) görü�lerine göre ise “Performans 

görü�melerinde ö�retmenlerle sadece zayıf yönleri de�il, yüksek performansları da 

görü�ülerek yeni performans hedefleri belirlenmelidir” (Madde 16) ölçütü, bu boyut 

altında di�er ölçütlere göre okullarda en yüksek derecede uygulanmaktadır. 

Müfetti�ler bu ölçütün okullarda “orta” derecede uygulandı�ını belirtmi�lerdir.  

Performans izleme boyutunda ö�retmen ( Χ =2,70) ve yönetici ( Χ =3,12) görü�lerine 

göre ”Okulda belirlenen ö�retmen performans hedeflerine ö�retmenlerin ula�ma 

çabalarıyla ilgili olarak, önceden yapılan planlamaya göre, ö�retmenlerle düzenli 

performans görü�meleri yapılmalıdır” (Madde 10) ölçütü, bu boyuttaki di�er 

ölçütlere göre, okullarda en az derecede uygulanmaktadır. Yöneticilerin ve 

ö�retmenlerin, bu ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin 

ortalamalarına bakıldı�ında;, bu ölçütün okullarda “orta” derecede uygulandı�ını 

belirttikleri görülmektedir. Müfetti� ( Χ =2,47) görü�lerine göre “Okul yöneticileri 

performans görü�melerinde, ö�retmenlere performansları hakkında yargılayıcı olmak 

yerine destekleyici davranmalıdır” (Madde 11) ölçütü, bu boyuttaki di�er ölçütlere 

göre, okullarda en az derecede uygulanmaktadır. Müfetti�ler bu ölçütün okullarda 

“az” derecesinde uygulandı�ını belirtmi�lerdir.  

Performans geli�tirme boyutunda ö�retmen ( Χ =3,06) ve yönetici ( Χ =3,56) 

görü�lerine göre “Okulda, de�i�im, yenile�me, ö�renme v.b etkinlikler desteklenerek 

sürekli geli�im kültürü yerle�tirilmeye çalı�ılmalıdır” (Madde 20) ölçütü, bu 

boyuttaki di�er ölçütlere göre, okullarda en yüksek derecede uygulanmaktadır. 

Yöneticilerin ve ö�retmenlerin, bu ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili 

görü�lerinin ortalamalarına bakıldı�ında; yöneticilerin, bu ölçütün okullarda “çok” 

derecede, ö�retmenlerin ise “orta” derecede uygulandı�ını belirttikleri görülmektedir. 

Müfetti�ler ( Χ =2,76) görü�lerine göre  ise “Okulda, ö�retmen performans yönetim 

sistemi hakkında, tüm ö�retmenler bilgilendirilmelidir” (Madde 18) ölçütü 

performans geli�tirme boyutunda okullarda en yüksek derecede uygulanmaktadır. 

Müfetti�ler bu ölçütün okullarda “orta” derecede uygulandı�ını belirtmi�lerdir.  
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Performans geli�tirme boyutunda ö�retmen ( Χ =2,55) ve yönetici ( Χ =3,04) 

görü�lerine göre “Okulda her ö�retmenin ki�isel performans sorunları danı�manlık 

yardımıyla çözülmeye çalı�ılmalıdır” (Madde 23) ölçütü, bu boyuttaki di�er ölçütlere 

göre, okullarda en az derecede uygulanmaktadır. Yöneticilerin ve ö�retmenlerin, bu 

ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin ortalamalarına 

bakıldı�ında; yöneticilerin, bu ölçütün okullarda “orta” derecede, ö�retmenlerin ise 

“az” derecede uygulandı�ını belirttikleri görülmektedir. Müfetti�ler ( Χ =2,25) ise 

“Ö�retmenlerin performanslarını artırmak üzere, yaratıcı i� ortamı olu�turulmalı ve 

desteklenmelidir” (Madde 30) ölçütünün  performans geli�tirme boyutunda okullarda 

en az derecede uygulandı�ını belirtmi�lerdir. Müfetti�ler bu ölçütün okullarda “az” 

derecede uygulandı�ını belirtmi�lerdir.  

Performans de�erlendirme boyutunda, ö�retmen ( Χ =3,23), yönetici ( Χ =3,91) ve 

müfetti�ler ( Χ =2,84) “Okulda ö�retmen performansının de�erlendirilmesinde etik 

ilkeler (adalet, e�itlik, gerçekçilik v.b.) göz önüne alınmalıdır” (Madde 44) 

ölçütünün, bu boyuttaki di�er ölçütlere göre, okullarda en yüksek derecede 

uygulandı�ını belirtmi�lerdir.Yöneticilerin, ö�retmenlerin ve müfetti�lerin, bu 

ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin ortalamalarına 

bakıldı�ında; yöneticilerin, bu ölçütün okullarda “çok” derecede, ö�retmenlerin ve 

müfetti�lerin ise “orta” derecede uygulandı�ını belirttikleri görülmektedir. 

Performans de�erlendirme boyutunda, ö�retmenler ( Χ =2,60) ve yöneticiler 

( Χ =2,92) “Okulda ö�retmen performansı, sadece okul yöneticisi ve müfetti� 

tarafından de�il, ö�renciler, veliler, di�er ö�retmenler, ilkö�retim müfetti�leri ve 

ö�retmenin kendisi olmak üzere 360° geri bildirimli çoklu de�erlendirme ile 

de�erlendirilmelidir”(Madde 35) performans ölçütünün, bu boyuttaki di�er ölçütlere 

göre, okullarda en az derecede uygulandı�ını belirtmi�lerdir. Yöneticilerin ve 

ö�retmenlerin, bu ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin 

ortalamalarına bakıldı�ında; bu ölçütün okullarda “orta” derecede uygulandı�ını 

belirttikleri görülmektedir. Müfetti�ler ( Χ =2,38) ise “Performans de�erlendirmede, 

performansın ölçülece�i alana göre farklı de�erlendirme yöntemleri 

seçilmelidir”(Madde 32) performans ölçütünün bu boyuttaki di�er ölçütlere göre, 

okullarda en az derecede uygulandı�ını belirtmi�lerdir. Müfetti� görü�lerine göre bu 

ölçüt okullarda “az” derecede uygulanmaktadır.  
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Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ö�retmen ( Χ =2,98), 

yönetici ( Χ =3,78) ve müfetti� ( Χ =2,82) görü�lerine göre “Yüksek performans 

gösteren ö�retmenler için, okul yöneticilerince topluluk önünde kutlama, kutlama 

notları yazma, takdir ve te�ekkür belgeleri v.b ödüller kullanılmalıdır”(Madde 45) 

ölçütü, bu boyuttaki di�er ölçütlere göre, okullarda en yüksek derecede 

uygulanmaktadır. Yöneticilerin, ö�retmenlerin ve müfetti�lerin, bu ölçütün okullarda 

uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin ortalamalarına bakıldı�ında; yöneticilerin, 

bu ölçütün okullarda “çok” derecede, ö�retmenlerin ve müfetti�lerin ise “orta” 

derecede uygulandı�ını belirttikleri görülmektedir. 

Yine performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ö�retmen ( Χ =2,32) 

ve yönetici ( Χ =2,67) görü�lerine göre “Okulda, ö�retmen performansını 

de�erlendirme sonuçlarını, ö�retmen maa�larına ve ek ders ücretlerine yansıtan bir 

ücret politikası uygulanmalıdır” (Madde 46) ölçütü, bu boyuttaki di�er ölçütlere 

göre, okullarda en az derecede uygulanmaktadır. Yöneticilerin ve ö�retmenlerin, bu 

ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin ortalamalarına 

bakıldı�ında; yöneticilerin, bu ölçütün okullarda “orta” derecede, ö�retmenlerin ise 

“az” derecede uygulandı�ını belirttikleri görülmektedir. 

Müfetti�ler ( Χ =2,38) ise “ Okulda, ö�retmen performansını de�erlendirme 

sonuçları, okul içinde terfi, i� rotasyonu, i� geni�letme, i� zenginle�tirme, i�ten 

uzakla�tırma v.b. alanlarda kullanılmalıdır” (Madde 47) ölçütünün, performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda, en az derecede uygulandı�ını 

belirtmi�lerdir. Müfetti� görü�lerine göre bu ölçüt okullarda “az” derecede 

uygulanmaktadır.  

Performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutunda ö�retmen ( Χ =2,91) ve yönetici 

( Χ =3,28)  görü�lerine göre ilkö�retim okullarında en yüksek derecede uygulanan 

performans ölçütünün “Okulda ö�retmen performansının yönetimi ile ilgili görü�me 

tutanakları, de�erlendirme formları, geli�tirme etkinliklerine katılım belgeleri v.b. 

tüm kayıtlar saklanmalıdır” (Madde 51) oldu�u görülmektedir.  Yöneticilerin ve 

ö�retmenlerin, bu ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin 

ortalamalarına bakıldı�ında; bu ölçütün okullarda “orta” derecede uygulandı�ını 

belirttikleri görülmektedir. Müfetti�ler ( Χ =2,49) ise “Okulda ö�retmen 

performansının yönetimi için kullanılacak tüm belgeler hazır duruma getirilmelidir” 
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(Madde 50) performans ölçütünün en yüksek derecede uygulandı�ını belirtmi�lerdir. 

Müfetti� görü�lerine göre bu ölçüt okullarda “az” derecede uygulanmaktadır.  

Performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutunda ö�retmen ( Χ =2,49), yönetici 

( Χ =2,84) ve müfetti� ( Χ =2,38)  görü�lerine göre okullarda en az derecede 

uygulanan performans ölçütünün  “Okulda ö�retmen performansının yönetimi için, 

performans yönetim ekibi, performans yönetim birimi v.b. yapılanmalar 

olu�turulmalıdır” (Madde 49) oldu�u görülmektedir.Yöneticilerin ve ö�retmenlerin, 

bu ölçütün okullarda uygulanma derecesiyle ilgili görü�lerinin ortalamalarına 

bakıldı�ında; yöneticilerin, bu ölçütün okullarda “orta” derecede, ö�retmenlerin ve 

müfetti�lerin ise “az” derecede uygulandı�ını belirttikleri görülmektedir. 

3.2.2.Görev De�i�kenine �li�kin Bulgular 

Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma 

derecelerine ili�kin ö�retmen, yönetici ve müfetti� görü�lerinin görev de�i�kenine 

göre farklılık gösterip göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan 

tek yönlü Anova testi (F testi) sonuçları Tablo 30’da yer almaktadır. 

Tablo 30: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 24,028 2 12,014 

Gruplar �çi 442,620 606 ,730 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme 

Toplam 466,648 608  

16,4 
 
 

0,00* 

Gruplar Arası 36,651 2 18,326 

Gruplar �çi 585,128 606 ,966 

Performans 
�zleme 

Toplam 621,780 608  

18,9 
 
 

0,00* 

Gruplar Arası 38,698 2 19,349 

Gruplar �çi 497,583 606 ,821 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 536,281 608  

23,5 
 
 

0,00* 

Gruplar Arası 33,678 2 16,839 

Gruplar �çi 541,275 606 ,893 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 574,953 608  

18,8 
 
 

0,00* 
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Tablo 30-devam 
BOYUTLAR VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI 

s.d. 
KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası 28,974 2 14,487 

Gruplar �çi 679,583 606 1,121 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 708,557 608  

12,9 
 
 

0,00* 

Gruplar Arası 20,886 2 10,443 

Gruplar �çi 779,662 606 1,287 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 800,548 608  

8,11 
 
 

0,00* 

    * p<0,05 

Tablo 30’da, ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanma derecesine ili�kin görü�lerinin tüm boyutlarda 

anlamlı farklılık gösterdi�i görülmektedir.  

Buna göre ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanma derecesine yönelik görü�lerinin performans hedef 

ve kriterlerini belirleme boyutunda (F=16,4 ve p=0,00<0,05); performans izleme 

boyutunda (F=18,9 ve p=0,00<0,05); performans geli�tirme boyutunda (F=23,5 ve 

p=0,00<0,05); performans de�erlendirme boyutunda (F=18,8 ve p=0,00<0,05); 

performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda (F=12,9 ve p=0,00<0,05) 

ve ve son olarak da performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutunda (F=8,11 ve 

p=0,00<0,05) anlamlı bir farklılık gösterdi�i görülmü�tür.  

Görev de�i�kenine göre belirlenen anlamlı farklılı�ın hangi gruplardan 

kaynaklandı�ını belirlemek amacıyla yapılan Tukey testi sonuçları tablo 31’de 

verilmi�tir. 

Tablo 31: Ö�retmen Yönetici Ve Müfetti�lerin Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Ortalamalar Arasındaki Farkın Kayna�ını Gösterir Tukey 
Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
GÖREV 

 (I) 
GÖREV  

(J) 
Ortalamaların 

Farkı (I-J) 
Standart 

Hata 
p 

b.Yönetici -,3391(*) ,07997 ,000* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,3680(*) ,12304 ,008* 

a.Ö�retmen ,3391(*) ,07997 ,000* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,7072(*) ,13348 ,000* 

a.Ö�retmen -,3680(*) ,12304 ,008* 

Performans Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,7072(*) ,13348 ,000* 
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Tablo 31-devam 

BOYUTLAR GÖREV 
 (I) 

GÖREV 
(J) 

Ortalamaların 
Farkı (I-J) 

Standart 
Hata 

p 

b.Yönetici -,4891(*) ,09195 ,000* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,2897 ,14147 ,102 

a.Ö�retmen ,4891(*) ,09195 ,000* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,7788(*) ,15347 ,000* 

a.Ö�retmen -,2897 ,14147 ,102 

Performans �zleme 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,7788(*) ,15347 ,000* 

b.Yönetici -,4902(*) ,08479 ,000* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,3318(*) ,13045 ,030* 

a.Ö�retmen ,4902(*) ,08479 ,000* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,8220(*) ,14152 ,000* 

a.Ö�retmen -,3318(*) ,13045 ,030* 

Performans  
Geli�tirme 
 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,8220(*) ,14152 ,000* 

b.Yönetici -,4808(*) ,08843 ,000* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,2415 ,13606 ,179 

a.Ö�retmen ,4808(*) ,08843 ,000* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,7223(*) ,14761 ,000* 

a.Ö�retmen -,2415 ,13606 ,179 

Performans 
De�erlendirme 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,7223(*) ,14761 ,000* 

b.Yönetici -,4932(*) ,09909 ,000* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,0109 ,15246 ,997 

a.Ö�retmen ,4932(*) ,09909 ,000* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,5041(*) ,16539 ,007* 

a.Ö�retmen -,0109 ,15246 ,997 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,5041(*) ,16539 ,007* 

b.Yönetici -,3548(*) ,10614 ,003* 
a.Ö�retmen 

c.Müfetti� ,2574 ,16330 ,257 

a.Ö�retmen ,3548(*) ,10614 ,003* 
b.Yönetici 

c.Müfetti� ,6123(*) ,17715 ,002* 

a.Ö�retmen -,2574 ,16330 ,257 

Performans 
Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

c.Müfetti� 
b.Yönetici -,6123(*) ,17715 ,002* 

       * p<0,05 

Katılımcıların, performans yönetimi ölçütlerinin okullarında uygulanma derecelerine 

ait görü�lerine göre belirlenen anlamlı farklılı�ın hangi gruplardan (ö�retmen – 

yönetici – müfetti�) kaynaklandı�ını belirlemeye yönelik yapılan Tukey testi 
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sonucunda söz konusu bu farklılı�ın, performans hedef ve kriterlerini belirleme 

boyutunda ö�retmen ( Χ =2,97), yönetici ( Χ =3,30) ve müfetti� ( Χ =2,60) arasında; 

performans izleme boyutunda ö�retmen ( Χ =2,94) ile yönetici ( Χ =3,43) ve yönetici 

( Χ =3,43) ile müfetti� ( Χ =2,65) arasında; performans geli�tirme boyutunda 

ö�retmen ( Χ =2,87), yönetici ( Χ =3,36 ve müfetti� ( Χ =2,54) arasında; performans 

de�erlendirme boyutunda ö�retmen ( Χ =2,81) ile yönetici ( Χ =3,29) ve yönetici 

( Χ =3,29) ile müfetti� ( Χ =2,57) arasında; performans de�erlendirme sonuçlarını 

kullanma boyutunda ö�retmen ( Χ =2,55) ile yönetici ( Χ =3,04) ve yönetici 

( Χ =3,04) ile müfetti� ( Χ =2,53) arasında ve son olarak da performans yönetimi yapı 

ve kayıtları boyutunda ise ö�retmen ( Χ =2,69) ile yönetici ( Χ =3,04) ve yönetici 

( Χ =3,04) ile müfetti� ( Χ =2,43) arasında oldu�u görülmü�tür. 

3.2.3.Mesleki Kıdem De�i�kenine �li�kin Bulgular 

Bu alt ba�lıkta, her görev grubu içinde mesleki kıdem de�i�kenine göre, ö�retmen 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecesine 

ili�kin bulgular ve yorumlar yer almaktadır. 

Ö�retmenlerin, mesleki kıdem de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ili�kin görü�lerine ait 

betimsel istatistikler tablo 32’de verilmi�tir.  

Tablo 32: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR 
MESLEK� 

KIDEM 
n Χ  S 

a. 1-5 yıl 68 2,99 1,05 
b. 6-10 yıl 115 2,91 0,84 
c.11-15 yıl 100 2,98 0,89 
d.16-20 yıl 48 2,88 0,92 
e.21-25 yıl 22 3,08 0,94 

Performans Hedef ve Kriterlerini 
Belirleme 

f.26 ve üstü 40 3,07 0,97 
a. 1-5 yıl 68 3,02 1,16 
b. 6-10 yıl 115 2,75 1,01 
c.11-15 yıl 100 3,02 1,05 
d.16-20 yıl 48 2,99 1,08 
e.21-25 yıl 22 3,18 0,90 

Performans �zleme 

f.26 ve üstü 40 3,01 1,02 
a. 1-5 yıl 68 2,90 1,06 
b. 6-10 yıl 115 2,72 0,96 

Performans Geli�tirme 

c.11-15 yıl 100 2,91 1,02 
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Tablo 32-devam 

BOYUTLAR MESLEK� 
KIDEM 

n Χ  S 

d.16-20 yıl 48 2,98 0,91 
e.21-25 yıl 22 3,01 0,86 

 

f.26 ve üstü 40 2,97 0,94 
a. 1-5 yıl 68 2,81 1,12 
b. 6-10 yıl 115 2,73 0,96 
c.11-15 yıl 100 2,79 1,06 
d.16-20 yıl 48 2,88 0,89 
e.21-25 yıl 22 3,00 1,00 

Performans De�erlendirme 

f.26 ve üstü 40 2,91 0,94 
a. 1-5 yıl 68 2,52 1,20 
b. 6-10 yıl 115 2,50 1,10 
c.11-15 yıl 100 2,44 1,15 
d.16-20 yıl 48 2,61 0,92 
e.21-25 yıl 22 2,93 1,17 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

f.26 ve üstü 40 2,70 0,99 
a. 1-5 yıl 68 2,69 1,27 
b. 6-10 yıl 115 2,63 1,18 
c.11-15 yıl 100 2,62 1,23 
d.16-20 yıl 48 2,75 0,98 
e.21-25 yıl 22 2,87 1,22 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

f.26 ve üstü 40 2,85 1,20 
     * p<0,05 

Tablo 33’de ö�retmenlerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin kıdemlerine göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 33: Ö�retmenlerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI s.d. KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası 1,440 5 ,288 

Gruplar �çi 331,318 387 ,856 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 332,758 392  

0,33 
 
 

0,89 
 
 

Gruplar Arası 7,047 5 1,409 

Gruplar �çi 430,875 387 1,113 

Performans 
�zleme 

Toplam 437,923 392  

1,26 
 
 

0,27 
 
 

Gruplar Arası 4,216 5 ,843 

Gruplar �çi 374,233 387 ,967 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 378,449 392  

0,87 
 
 

0,50 
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Tablo 33-devam 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI 

s.d. 
KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası 2,218 5 ,444 

Gruplar �çi 397,045 387 1,026 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 399,263 392  

0,43 
 
 

0,82 
 
 

Gruplar Arası 5,680 5 1,136 

Gruplar �çi 475,515 387 1,229 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 481,195 392  

0,92 
 
 

0,46 
 
 

Gruplar Arası 2,839 5 ,568 

Gruplar �çi 552,427 387 1,427 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 555,266 392  

0,39 0,85 

    * p<0,05 

Yapılan analiz sonucunda, ö�retmenler mesleki kıdemlerine göre kar�ıla�tırıldı�ında, 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ait 

görü�lerinin hiçbir boyutta anlamlı farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 

Yöneticilerin, mesleki kıdem de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ili�kin görü�lerine ait 

betimsel istatistikler tablo 34’de verilmi�tir.  

Tablo 34: Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR MESLEK� 
KIDEM 

n Χ  S 

a. 6–10 yıl 15 3,22 0,55 
b.11–15 yıl 34 3,27 0,68 
c.16–20 yıl 32 3,24 0,68 
d.21–25 yıl 14 3,61 0,87 

Performans Hedef ve Kriterlerini Belirleme 

e.26 ve üstü 66 3,31 0,69 
a. 6–10 yıl 15 3,46 0,90 
b.11–15 yıl 34 3,36 0,80 
c.16–20 yıl 32 3,46 0,89 
d.21–25 yıl 14 3,93 0,97 

Performans �zleme 

e.26 ve üstü 66 3,35 0,80 
a. 6–10 yıl 15 3,25 0,60 
b.11–15 yıl 34 3,26 0,75 
c.16–20 yıl 32 3,32 0,80 
d.21–25 yıl 14 3,53 0,97 

Performans Geli�tirme 

e.26 ve üstü 66 3,43 0,75 
a. 6–10 yıl 15 3,30 0,64 Performans De�erlendirme 
b.11–15 yıl 34 3,17 0,89 
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Tablo 34-devam 

BOYUTLAR 
MESLEK� 

KIDEM 
n Χ  S 

c.16–20 yıl 32 3,27 0,84 
d.21–25 yıl 14 3,53 1,02 

 

e.26 ve üstü 66 3,31 0,77 
a. 6–10 yıl 15 3,13 0,87 
b.11–15 yıl 34 2,87 1,09 
c.16–20 yıl 32 2,90 0,98 
d.21–25 yıl 14 3,33 1,21 

Performans De�erlendirme Sonuçlarını 
Kullanma 

e.26 ve üstü 66 3,11 0,98 

a. 6–10 yıl 15 3,11 0,72 
b.11–15 yıl 34 2,78 1,20 
c.16–20 yıl 32 2,93 1,03 
d.21–25 yıl 14 3,26 1,26 

Performans Yönetimi Yapı ve Kayıtları 

e.26 ve üstü 66 3,17 1,05 
   * p<0,05 

Tablo 35’de yöneticilerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin, kıdemlerine göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 35: Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI s.d. KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası 1,614 4 ,404 

Gruplar �çi 75,983 156 ,487 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 77,597 160  

0,82 
 
 

0,50 
 
 

Gruplar Arası 4,219 4 1,055 

Gruplar �çi 111,910 156 ,717 

Performans 
�zleme 

Toplam 116,129 160  

1,47 
 
 

0,21 
 
 

Gruplar Arası 1,313 4 ,328 

Gruplar �çi 93,032 156 ,596 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 94,345 160  

0,55 
 
 

0,69 
 
 

Gruplar Arası 1,343 4 ,336 

Gruplar �çi 107,394 156 ,688 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 108,737 160  

0,48 
 
 

0,74 
 
 

Gruplar Arası 3,239 4 ,810 

Gruplar �çi 163,082 156 1,045 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma Toplam 166,321 160  

0,77 
 
 

0,54 
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Tablo 35-devam 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI 

s.d. 
KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası 4,593 4 1,148 

Gruplar �çi 181,832 156 1,166 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 186,424 160  

0,98 0,41 

      * p<0,05 

Yapılan analiz sonucunda, yöneticiler mesleki kıdemlerine göre kar�ıla�tırıldı�ında, 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ait 

görü�lerinin hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 

Müfetti�lerin, mesleki kıdem de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ili�kin görü�lerine ait 

betimsel istatistikler tablo 36’da verilmi�tir.  

Tablo 36: Müfetti�lerin  Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR 
MESLEK� 

KIDEM 
n Χ  S 

a. 16-20 yıl 13 2,46 0,84 

b.21-25 yıl 9 2,50 1,00 

Performans Hedef ve Kriterlerini 
Belirleme 

c.26 ve üstü 33 2,68 0,68 

a. 16-20 yıl 13 2,57 0,92 

b.21-25 yıl 9 2,61 0,75 

Performans �zleme 

c.26 ve üstü 33 2,70 0,71 

a. 16-20 yıl 13 2,59 0,86 

b.21-25 yıl 9 2,19 0,67 

Performans Geli�tirme 

c.26 ve üstü 33 2,62 0,58 

a. 16-20 yıl 13 2,78 1,14 

b.21-25 yıl 9 2,36 0,56 

Performans De�erlendirme 

c.26 ve üstü 33 2,54 0,66 

a. 16-20 yıl 13 2,67 0,92 

b.21-25 yıl 9 2,05 0,75 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

c.26 ve üstü 33 2,61 0,67 

a. 16-20 yıl 13 2,41 1,08 

b.21-25 yıl 9 2,40 0,77 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

c.26 ve üstü 33 2,45 0,77 

     * p<0,05 
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Tablo 37’de müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin kıdemlerine göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 37: Müfetti�lerin Kıdemlerine Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Düzeyine �li�kin Görü�lerine 

Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 2,498 2 ,625 

Gruplar �çi 29,766 50 ,595 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 32,264 54  

0,45 0,63 

Gruplar Arası ,273 2 ,068 

Gruplar �çi 30,804 50 ,616 

Performans 
�zleme 

Toplam 31,077 54  

0,14 0,86 

Gruplar Arası 2,234 2 ,558 

Gruplar �çi 22,555 50 ,451 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 24,789 54  

1,49 0,23 

Gruplar Arası 3,400 2 ,850 

Gruplar �çi 29,875 50 ,597 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 33,275 54  

0,77 0,46 

Gruplar Arası 2,618 2 ,654 

Gruplar �çi 29,450 50 ,589 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 32,067 54  

2,24 0,11 

Gruplar Arası ,668 2 ,167 

Gruplar �çi 37,304 50 ,746 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 37,972 54  

0,01 0,98 

        * p<0,05 

Yapılan analiz sonucunda, müfetti�ler mesleki kıdemlerine göre kar�ıla�tırıldı�ında, 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ait 

görü�lerinin hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 
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3.2.4.Ya� De�i�kenine �li�kin Bulgular 

Bu alt ba�lıkta, her görev grubu içinde ya� de�i�kenine göre, ö�retmen performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecesine ili�kin bulgular 

ve yorumlar yer almaktadır. 

Ö�retmenlerin, ya� de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ili�kin görü�lerine ait betimsel 

istatistikler tablo 38’de verilmi�tir.  

Tablo 38: Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR YA� n Χ  S 

a.21-25 Ya� 31 3,00 1,11 
b.26-30 Ya� 83 2,95 0,87 
c.31-35 Ya� 91 2,93 0,90 
d.36-40 Ya� 69 2,87 0,81 
e.41-45 Ya� 55 2,97 1,02 
f.46-50 Ya� 42 3,11 0,93 

Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme 

g.51 ve üstü 22 3,14 0,92 
a.21-25 Ya� 31 2,87 1,16 
b.26-30 Ya� 83 2,86 1,03 
c.31-35 Ya� 91 2,96 1,05 
d.36-40 Ya� 69 2,77 0,96 
e.41-45 Ya� 55 3,13 1,22 
f.46-50 Ya� 42 3,14 1,00 

Performans �zleme 

g.51 ve üstü 22 3,01 0,88 
a.21-25 Ya� 31 2,85 1,14 
b.26-30 Ya� 83 2,77 0,91 
c.31-35 Ya� 91 2,82 0,98 
d.36-40 Ya� 69 2,73 0,96 
e.41-45 Ya� 55 3,12 1,05 
f.46-50 Ya� 42 3,05 0,94 

Performans Geli�tirme 

g.51 ve üstü 22 3,00 0,84 
a.21-25 Ya� 31 2,84 1,23 
b.26-30 Ya� 83 2,70 0,92 
c.31-35 Ya� 91 2,76 1,01 
d.36-40 Ya� 69 2,65 0,98 
e.41-45 Ya� 55 3,07 1,04 
f.46-50 Ya� 42 3,00 1,05 

Performans De�erlendirme 

g.51 ve üstü 22 2,98 0,77 
a.21-25 Ya� 31 2,54 1,14 
b.26-30 Ya� 83 2,44 1,08 
c.31-35 Ya� 91 2,57 1,14 
d.36-40 Ya� 69 2,38 1,09 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

e.41-45 Ya� 55 2,52 1,09 
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Tablo 38-devam 
BOYUTLAR YA� n Χ  S 

f.46-50 Ya� 42 2,97 1,18  
g.51 ve üstü 22 2,60 0,81 
a.21-25 Ya� 31 2,73 1,17 
b.26-30 Ya� 83 2,59 1,16 
c.31-35 Ya� 91 2,70 1,27 
d.36-40 Ya� 69 2,50 1,10 
e.41-45 Ya� 55 2,75 1,14 
f.46-50 Ya� 42 2,96 1,29 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

g.51 ve üstü 22 2,90 1,11 
    * p<0,05 

Tablo 39’da ö�retmenlerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin, ya�larına göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 39: Ö�retmenlerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI s.d. KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası 2,266 6 ,378 

Gruplar �çi 330,493 386 ,856 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 332,758 392  

0,44 
 
 

0,85 
 
 

Gruplar Arası 6,410 6 1,068 

Gruplar �çi 431,513 386 1,118 

Performans 
�zleme 

Toplam 437,923 392  

0,95 
 
 

0,45 
 
 

Gruplar Arası 7,532 6 1,255 

Gruplar �çi 370,917 386 ,961 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 378,449 392  

1,30 
 
 

0,25 
 
 

Gruplar Arası 9,214 6 1,536 

Gruplar �çi 390,049 386 1,010 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 399,263 392  

1,52 
 
 

0,17 
 
 

Gruplar Arası 10,585 6 1,764 

Gruplar �çi 470,610 386 1,219 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma Toplam 481,195 392  

1,44 
 
 

0,19 
 
 

Gruplar Arası 7,521 6 1,253 

Gruplar �çi 547,745 386 1,419 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 555,266 392  

0,88 0,50 

     * p<0,05 
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Yapılan analiz sonucunda, ö�retmenler ya�larına göre kar�ıla�tırıldı�ında, 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ait 

görü�lerinin hiçbir boyutta anlamlı farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 

Yöneticilerin, ya� de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ili�kin görü�lerine ait betimsel 

istatistikler tablo 40’da verilmi�tir.  

. Tablo 40: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 
  BOYUTLAR YA� n Χ  S 

a.31-35 Ya� 28 3,19 0,64 
b.36-40 Ya� 30 3,23 0,55 
c.41-45 Ya� 24 3,45 0,79 
d.46-50 Ya� 35 3,07 0,77 

Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme 

e.51 ve üstü 44 3,51 0,63 
a.31-35 Ya� 28 3,53 0,62 
b.36-40 Ya� 30 3,33 0,86 
c.41-45 Ya� 24 3,54 1,00 
d.46-50 Ya� 35 3,31 0,92 

Performans �zleme 

e.51 ve üstü 44 3,54 0,76 
a.31-35 Ya� 28 3,26 0,59 
b.36-40 Ya� 30 3,26 0,76 
c.41-45 Ya� 24 3,44 0,94 
d.46-50 Ya� 35 3,20 0,82 

Performans Geli�tirme 

e.51 ve üstü 44 3,61 0,68 
a.31-35 Ya� 28 3,17 0,72 
b.36-40 Ya� 30 3,17 0,85 

c.41-45 Ya� 24 3,46 0,99 
d.46-50 Ya� 35 3,08 0,89 

Performans De�erlendirme 

e.51 ve üstü 44 3,53 0,66 
a.31-35 Ya� 28 3,00 1,01 
b.36-40 Ya� 30 2,80 0,98 
c.41-45 Ya� 24 3,03 1,09 
d.46-50 Ya� 35 2,95 1,01 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

e.51 ve üstü 44 3,27 1,01 

a.31-35 Ya� 28 2,93 0,96 
b.36-40 Ya� 30 2,80 1,23 
c.41-45 Ya� 24 3,01 1,11 
d.46-50 Ya� 35 2,82 1,06 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

e.51 ve üstü 44 3,48 0,97 
     * p<0,05 
 

Tablo 41’de yöneticilerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin ya�larına göre farklılık gösterip 
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göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 41: Yöneticilerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 4,707 4 ,941 

Gruplar �çi 72,890 155 ,470 

Performans Hedef 
ve Kriterlerini 
Belirleme 

Toplam 77,597 160  

2,00 
 
 

0,08 
 
 

Gruplar Arası 3,108 4 ,622 

Gruplar �çi 113,020 155 ,729 

Performans 
�zleme 

Toplam 116,129 160  

0,85 
 
 

0,51 
 
 

Gruplar Arası 4,920 4 ,984 

Gruplar �çi 89,425 155 ,577 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 94,345 160  

1,70 
 
 

0,13 
 
 

Gruplar Arası 5,657 4 1,131 

Gruplar �çi 103,080 155 ,665 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 108,737 160  

1,70 
 
 

0,13 
 
 

Gruplar Arası 5,183 4 1,037 

Gruplar �çi 161,138 155 1,040 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 166,321 160  

0,99 
 
 

0,42 
 
 

Gruplar Arası 12,150 4 2,430 

Gruplar �çi 174,274 155 1,124 

Performans 
Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

Toplam 186,424 160  

2,16 0,06 

      * p<0,05 

Yapılan analiz sonucunda, yöneticiler ya�larına göre kar�ıla�tırıldı�ında, performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ait görü�lerinin 

hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir.  

Müfetti�lerin, ya� de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ili�kin görü�lerine ait betimsel 

istatistikler tablo 42’de verilmi�tir.  
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Tablo 42: Müfetti�lerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 
  BOYUTLAR YA� n Χ  S 

a.36-40 Ya� 10 2,51 0,70 
b.41-45 Ya� 9 2,11 0,75 
c.46-50 Ya� 7 2,74 0,53 

Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme 

d.51 ve üstü 29 2,75 0,81 
a.36-40 Ya� 10 2,56 0,91 
b.41-45 Ya� 9 2,36 0,73 
c.46-50 Ya� 7 2,80 0,69 

Performans �zleme 

d.51 ve üstü 29 2,75 0,73 
a.36-40 Ya� 10 2,54 0,86 
b.41-45 Ya� 9 2,16 0,69 
c.46-50 Ya� 7 2,52 0,38 

Performans Geli�tirme 

d.51 ve üstü 29 2,67 0,64 
a.36-40 Ya� 10 2,84 1,19 
b.41-45 Ya� 9 2,19 0,48 
c.46-50 Ya� 7 2,59 0,42 

Performans De�erlendirme 

d.51 ve üstü 29 2,59 0,74 
a.36-40 Ya� 10 2,67 0,94 
b.41-45 Ya� 9 1,94 0,67 
c.46-50 Ya� 7 2,64 0,69 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

d.51 ve üstü 29 2,65 0,70 
a.36-40 Ya� 10 2,46 1,03 
b.41-45 Ya� 9 2,03 0,75 
c.46-50 Ya� 7 2,61 0,62 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

d.51 ve üstü 29 2,50 0,83 
     * p<0,05 

Tablo 43’de müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin, ya�larına göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 43: Müfetti�lerin Ya�larına Göre Ö�retmen Performans Yönetimi 
Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI s.d. KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası 3,040 3 1,013 

Gruplar �çi 29,224 51 ,573 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 32,264 54  

1,76 
 
 

0,16 
 
 

Gruplar Arası 1,278 3 ,426 

Gruplar �çi 29,798 51 ,584 

Performans 
�zleme 
 
 Toplam 31,077 54  

0,72 
 
 

0,53 
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Tablo 43-devam 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI 

s.d. KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 1,781 3 ,594 

Gruplar �çi 23,009 51 ,451 

Performans  
Geli�tirme 

Toplam 24,789 54  

1,31 
 
 

 
0,27 

 
 

Gruplar Arası 2,063 3 ,688 

Gruplar �çi 31,212 51 ,612 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 33,275 54  

1,12 
 
 

0,34 
 
 

Gruplar Arası 3,814 3 1,271 

Gruplar �çi 28,253 51 ,554 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma Toplam 32,067 54  

2,29 
 
 

0,08 
 
 

Gruplar Arası 1,818 3 ,606 

Gruplar �çi 36,154 51 ,709 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 37,972 54  

0,85 0,47 

     * p<0,05 

Yapılan analiz sonucunda, müfetti�ler ya�larına göre kar�ıla�tırıldı�ında, performans 

yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ait görü�lerinin 

hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 

3.2.5.Ö�renim Durumu De�i�kenine �li�kin Bulgular 

Bu alt ba�lıkta, her görev grubu içinde ö�renim durumu de�i�kenine göre, ö�retmen 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecesine 

ili�kin bulgular ve yorumlar yer almaktadır. 

Ö�retmenlerin, ö�renim durumu de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ili�kin görü�lerine ait 

betimsel istatistikler tablo 44’de verilmi�tir.  

Tablo 44: Ö�retmenlerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR 
Ö�REN�M 
DURUMU 

n Χ  S 

a.Ön Lisans 43 3,10 0,89 

b.Lisans 309 2,96 0,91 

Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme 

c.Lisansüstü 41 2,85 0,96 

a.Ön Lisans 43 3,10 0,95 Performans �zleme 

b.Lisans 309 2,95 1,06 
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Tablo 44-devam 

BOYUTLAR 
Ö�REN�M 
DURUMU 

n Χ  S 

 c.Lisansüstü 41 2,71 1,11 

a.Ön Lisans 43 3,02 0,91 

b.Lisans 309 2,89 0,98 

Performans Geli�tirme 

c.Lisansüstü 41 2,60 1,02 

a.Ön Lisans 43 3,01 0,93 

b.Lisans 309 2,81 1,01 

Performans De�erlendirme 

c.Lisansüstü 41 2,63 1,06 

a.Ön Lisans 43 2,59 0,96 

b.Lisans 309 2,56 1,12 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

c.Lisansüstü 41 2,38 1,09 

a.Ön Lisans 43 2,74 1,12 

b.Lisans 309 2,70 1,19 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

c.Lisansüstü 41 2,52 1,20 

       * p<0,05 

Tablo 45’de ö�retmenlerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin ö�renim durumlarına göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 45: Ö�retmenlerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR VARYANSIN 
KAYNA�I 

KARELER 
TOPLAMI s.d. KARELER 

ORT. 
F p 

Gruplar Arası 1,379 2 ,689 

Gruplar �çi 331,379 390 ,850 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 332,758 392  

0,81 
 
 

0,44 
 
 

Gruplar Arası 3,443 2 1,721 
Gruplar �çi 434,480 390 1,114 

Performans 
�zleme 

Toplam 437,923 392  

1,54 
 
 

0,21 
 
 

Gruplar Arası 4,002 2 2,001 
Gruplar �çi 374,447 390 ,960 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 378,449 392  

2,08 
 
 

0,12 
 
 

Gruplar Arası 2,931 2 1,465 
Gruplar �çi 396,332 390 1,016 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 399,263 392  

1,44 
 
 

0,23 
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Tablo 45-devam 
BOYUTLAR VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI 

s.d. KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası 1,290 2 ,645 

Gruplar �çi 479,905 390 1,231 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma Toplam 481,195 392  

0,52 
 
 

0,59 
 
 

Gruplar Arası 1,422 2 ,711 
Gruplar �çi 553,844 390 1,420 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları Toplam 555,266 392  

0,50 0,60 

     * p<0,05 

Yapılan analiz sonucunda, ö�retmenler ö�renim durumlarına göre 

kar�ıla�tırıldı�ında, performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık 

göstermedi�i belirlenmi�tir. 

Yöneticilerin, ö�renim durumu de�i�kenine göre, ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ili�kin görü�lerine ait 

betimsel istatistikler tablo 46’da verilmi�tir.  

Tablo 46: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin  �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Frekans, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

BOYUTLAR Ö�REN�M 
DURUMU 

n Χ  S 

a.Ön Lisans 28 3,38 0,73 

b.Lisans 115 3,31 0,68 

Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme 

c.Lisansüstü 18 3,14 0,69 

a.Ön Lisans 28 3,40 0,73 

b.Lisans 115 3,45 0,88 

Performans �zleme 

c.Lisansüstü 18 3,36 0,82 

a.Ön Lisans 28 3,35 0,71 

b.Lisans 115 3,40 0,77 

Performans Geli�tirme 

c.Lisansüstü 18 3,17 0,77 

a.Ön Lisans 28 3,23 0,79 

b.Lisans 115 3,34 0,83 

Performans De�erlendirme 

c.Lisansüstü 18 3,07 0,80 

a.Ön Lisans 28 3,08 1,14 

b.Lisans 115 3,09 0,97 

Performans De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma 

c.Lisansüstü 18 2,66 1,06 

a.Ön Lisans 28 3,13 1,17 

b.Lisans 115 3,07 1,06 

Performans Yönetimi Yapı ve 
Kayıtları 

c.Lisansüstü 18 2,77 1,04 

  * p<0,05 



 112 

Tablo 48’de yöneticilerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin, ö�renim durumlarına göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik ba�ımsız örneklemler için yapılan tek yönlü Anova testi 

(F testi) sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 47: Yöneticilerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
VARYANSIN 

KAYNA�I 
KARELER 
TOPLAMI s.d. 

KARELER 
ORT. 

F p 

Gruplar Arası ,649 2 ,324 

Gruplar �çi 76,949 158 ,487 

Performans 
Hedef ve 
Kriterlerini 
Belirleme Toplam 77,597 160  

0,66 
 
 

0,51 
 
 

Gruplar Arası ,179 2 ,089 

Gruplar �çi 115,950 158 ,734 

Performans 
�zleme 

Toplam 116,129 160  

0,12 
 
 

0,88 
 
 

Gruplar Arası ,840 2 ,420 

Gruplar �çi 93,504 158 ,592 

Performans 
Geli�tirme 

Toplam 94,345 160  

0,71 
 
 

0,49 
 
 

Gruplar Arası 1,276 2 ,638 

Gruplar �çi 107,461 158 ,680 

Performans 
De�erlendirme 

Toplam 108,737 160  

0,93 
 
 

0,39 
 
 

Gruplar Arası 2,878 2 1,439 

Gruplar �çi 163,443 158 1,034 

Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını 
Kullanma 

Toplam 166,321 160  

1,39 
 
 

0,25 
 
 

Gruplar Arası 1,568 2 ,784 

Gruplar �çi 184,857 158 1,170 

Performans 
Yönetimi Yapı 
ve Kayıtları 

Toplam 186,424 160  

0,67 0,51 

  * p<0,05      

Yapılan analiz sonucunda, yöneticiler ö�renim durumlarına göre kar�ıla�tırıldı�ında, 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ait 

görü�lerinin hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 

Tablo 48’da müfetti�lerin performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecelerine ait görü�lerinin, ö�renim durumlarına göre farklılık gösterip 

göstermediklerine yönelik t-testi sonuçları yer almaktadır. 
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Tablo 48: Müfetti�lerin Ö�renim Durumlarına Göre Ö�retmen Performans 
Yönetimi Ölçütlerinin �lkö�retim Okullarında Uygulanma Derecelerine �li�kin 

Görü�lerine Ait t-testi Sonuçları 

BOYUTLAR 
Ö�REN�M 
DURUMU 

n Χ  S t p 

a.Lisans 47 2,64 0,79 
Performans Hedef ve 
Kriterlerini Belirleme b.Lisansüstü 8 2,34 0,61 

1,00 0,31 

a.Lisans 47 2,65 0,81 

Performans �zleme 
b.Lisansüstü 8 2,65 0,35 

0,01 0,99 

a.Lisans 47 2,56 0,70 

Performans Geli�tirme 
b.Lisansüstü 8 2,42 0,54 

0,55 0,58 

a.Lisans 47 2,60 0,81 
Performans 
De�erlendirme b.Lisansüstü 8 2,40 0,56 

0,66 0,50 

a.Lisans 47 2,56 0,78 Performans 
De�erlendirme 
Sonuçlarını Kullanma b.Lisansüstü 8 2,40 0,73 

0,52 0,60 

a.Lisans 47 2,48 0,85 
Performans Yönetimi 
Yapı ve Kayıtları b.Lisansüstü 8 2,12 0,66 

1,13 0,26 

* p<0,05      

Yapılan analiz sonucunda, müfetti�ler ö�renim durumlarına göre kar�ıla�tırıldı�ında, 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma derecelerine ait 

görü�lerinin hiçbir boyutta anlamlı bir farklılık göstermedi�i belirlenmi�tir. 
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4.SONUÇ 

Ara�tırmanın bu bölümünde, bulgulara dayalı olarak ula�ılan sonuçlara ve geli�tirilen 

önerilere yer verilmi�tir. 

Sonuçlar 

Ara�tırmanın bulgularına dayalı olarak ula�ılan sonuçlar a�a�ıda özetlenmi�tir. 

Kabul Düzeyine �li�kin Sonuçlar; 

• Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanabilirli�ini ö�retmen, yönetici ve müfetti�ler “tam” derecesinde kabul 

etmektedirler. Tüm boyutları ve bu boyutların toplamını okul yöneticileri 

ö�retmenlere ve ö�retmenler de müfetti�lere göre daha yüksek derecede 

kabul etmektedirler. 

• Ö�retmenlere göre, uygulanabilirli�i en yüksek derecede kabul gören boyut 

“performans geli�tirme”, yöneticilere ve müfetti�lere göre performans izleme 

boyutudur. Ö�retmenlere göre uygulanabilirli�i en az derecede kabul gören 

boyut performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma, yöneticilere göre 

performans hedef ve kriterlerini belirleme ve yöneticilere göre  performans 

yönetimi yapı ve  kayıtları boyutudur. 

•  Ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin ö�retmen performans yönetimi 

ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini kabul etme dereceleri 

tüm boyutlarda  anlamlı farklılık göstermi�tir. Yönetici ve ö�retmenlerin 

kabul dereceleri performans hedef ve kriterlerini belirleme, performans 

izleme, performans geli�tirme, performans de�erlendirme, performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma ve performans yönetimi yapı ve kayıtları 

boyutlarında ve boyutların genel toplamında anlamlı farklılık göstermi�tir. 

Yönetici ve müfetti�lerin kabul dereceleri performans geli�tirme, performans 

de�erlendirme ve performans yönetimi yapı ve kayıtları boyutlarında ve 

boyutların genel toplamında anlamlı farklılık göstermi�tir. Müfetti�lerin ise, 
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ö�retmenler ile benzer görü�lere sahip oldu�u ve dolayısıyla da görü�leri 

arasında anlamlı farklılıklar olmadı�ı belirlenmi�tir. 

• Ö�retmenlerin kendi görev grupları içerisinde kıdem de�i�kenine göre kabul 

dereceleri sadece performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda 

anlamlı bir farklılık göstermi�tir. 1–5 yıl arası kıdeme sahip ö�retmenlerin 26 

yıl ve üstü kıdeme sahip ö�retmenlere göre performans de�erlendirme 

sonuçlarını kullanma boyutunu okullarında uygulanabilirli�ini daha yüksek 

derecede kabul ettikleri görülmektedir. 

• Ö�retmenlerin kendi görev grupları içerisinde ya� de�i�kenine göre kabul 

dereceleri performans izleme ve performans de�erlendirme sonuçlarını 

kullanma boyutlarında anlamlı bir farklılık göstermi�tir. 26–30 ya� 

grubundaki ö�retmenlerin, 46–50 ya� grubundaki ö�retmenlere göre 

performans izleme boyutunu ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini daha 

yüksek derecede kabul ettikleri görülmektedir. Performans de�erlendirme 

sonuçlarını kullanma boyutunda ise 21–25ya� grubundaki ö�retmenlerin, 51 

ya� ve üstü ya� grubundaki ö�retmenlere göre bu boyutun ilkö�retim 

okullarında uygulanabilirli�ini daha yüksek derecede kabul ettikleri 

belirlenmi�tir. 

• Ö�retmenlerin kendi görev grupları içerisinde ö�renim durumu de�i�kenine 

göre kabul dereceleri anlamlı bir farklılık göstermemi�tir. 

• Yöneticilerin kendi görev grupları içerisinde kıdem de�i�kenine göre kabul 

dereceleri performans izleme, performans geli�tirme ve performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutlarında anlamlı bir farklılık 

göstermi�tir. Performans izleme boyutunda 16–20 yıl kıdeme sahip 

yöneticilerin 26 yıl ve üstü kıdeme sahip yöneticilere göre, performans 

geli�tirme boyutunda 11–15 yıl kıdeme sahip yöneticilerin 26 yıl ve üstü 

kıdeme sahip yöneticilere göre ve 16–20 yıl kıdeme sahip yöneticilerin 26 yıl 

ve üstü kıdeme sahip yöneticilere göre ve son olarak da performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ise 11–15 yıl kıdeme sahip 

yöneticilerin 26 yıl ve üstü kıdeme sahip yöneticilere göre ve 16–20 yıl 

kıdeme sahip yöneticilerin 26 yıl ve üstü kıdeme sahip yöneticilere göre bu 

boyutların ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini daha yüksek derecede 

kabul ettikleri görülmü�tür. 
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• Yöneticilerin kendi görev grupları içerisinde ya� de�i�kenine göre kabul 

dereceleri performans izleme, performans geli�tirme ve performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutlarında anlamlı bir farklılık 

göstermi�tir. Performans izleme boyutunda 41-45 ya� grubundaki 

yöneticilerin, 51 ve üstü ya� grubundaki yöneticilere göre, performans 

geli�tirme boyutunda 31-35 ya� grubundaki yöneticilerin 51 ya� ve üstü 

grubundaki yöneticilere göre, 36-40 ya� grubundaki yöneticilerin 51 ya� ve 

üstü ya� grubundaki yöneticilere göre ve son olarak da performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ise 41-45 ya� grubundaki 

yöneticilerin 51 ya� ve üstü ya� grubundaki yöneticilere göre kabul 

derecelerinin daha yüksek oldu�u görülmü�tür. 

• Yöneticilerin kendi görev grupları içerisinde ö�renim durumu de�i�kenine 

göre kabul dereceleri sadece performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma 

boyutunda anlamlı bir farklılık göstermi�tir. Lisans mezunu yöneticiler ile 

lisansüstü mezunu yöneticilerin ön lisans mezunu yöneticilere göre kabul 

derecelerinin daha yüksek oldu�u görülmü�tür. 

• Müfetti�lerin kendi görev grupları içerisinde kıdem de�i�kenine göre kabul 

dereceleri sadece performans izleme boyutunda anlamlı bir farklılık 

göstermi�tir. Performans izleme boyutunda 21–25 yıl arası kıdeme sahip 

müfetti�lerin 26 yıl ve üstü kıdeme sahip müfetti�lere göre kabul 

derecelerinin daha yüksek oldu�u görülmü�tür. 

• Müfetti�lerin kendi görev grupları içerisinde ya� ve ö�renim durumu 

de�i�kelerine göre kabul dereceleri anlamlı bir farklılık göstermemi�tir. 

Uygulanma Düzeyine �li�kin Sonuçlar; 

• Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulama 

derecesine ili�kin ö�retmen, yönetici ve müfetti�ler genel olarak  “orta” ve 

“az” olarak görü� bildirmi�lerdir. 

• Ö�retmen, yönetici ve müfetti�lerin ö�retmen performans yönetimi 

boyutlarının her birinin performans ölçütleri olarak ilkö�retim okullarında 

uygulanma derecesine ili�kin görü�leri, tüm boyutlarda ve boyutların genel 

toplamında farklılık göstermi�tir. Bu farkın, performans hedef ve kriterlerini 

belirleme boyutunda tüm gruplar arasında; performans izleme boyutunda 

ö�retmen ile yönetici ve yönetici ile müfetti� arasında; performans geli�tirme 
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boyutunda tüm gruplar arasında; performans de�erlendirme boyutunda 

ö�retmen ile yönetici ve yönetici ile müfetti� arasında; performans 

de�erlendirme sonuçlarını kullanma boyutunda ö�retmen ile yönetici ve 

yönetici ile müfetti� arasında ve son olarak da performans yönetimi yapı ve 

kayıtları boyutunda ise ö�retmen ile yönetici ve yönetici ile müfetti� arasında 

oldu�u görülmü�tür. 

• Ö�retmenlerin, kendi görev grupları içerisinde, mesleki kıdem, ya� ve 

ö�renim durumu de�i�kenlerine göre uygulanma derecesine ili�kin görü�leri 

arasında anlamlı bir farklılık görülmemi�tir. 

• Yöneticilerin, kendi görev grupları içerisinde, mesleki kıdem, ya� ve ö�renim 

durumu de�i�kenlerine göre uygulanma derecesine ili�kin görü�leri arasında 

anlamlı bir farklılık görülmemi�tir. 

• Müfetti�lerin, kendi görev grupları içerisinde, mesleki kıdem, ya� ve ö�renim 

durumu de�i�kenlerine göre uygulanma derecesine ili�kin görü�leri arasında 

anlamlı bir farklılık görülmemi�tir. 

Öneriler 

Ara�tırmanın sonuçlarına göre geli�tirilen öneriler a�a�ıda verilmi�tir. 

• Ara�tırma sonuçlarına göre, ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin 

ilkö�retim okullarında uygulanabilirli�ini ö�retmenler, yöneticiler ve 

müfetti�ler yüksek derecede kabul etmi�lerdir. Milli E�itim Bakanlı�ı 

tarafından ö�retmen performans yönetiminin ilkö�retim okullarında 

uygulanması için yasal düzenlemeler yapılmalıdır.  

• Ara�tırmada, ö�retmen performans yönetimi boyutlarından biri olan 

performans geli�tirme boyutu di�er boyutlara göre ö�retmenler tarafından 

daha yüksek derecede kabul görmü�tür. Milli E�itim Bakanlı�ı tarafından 

ö�retmenlerin performanslarını geli�tirmeye yönelik düzenli olarak 

seminerler ve kurslar düzenlenmelidir. 

• Okul düzeyinde, ö�retmenlerin performans hedef ve kriterlerinin 

belirlenmesinde ö�retmenlerin de görü�leri alınmalıdır.  

• Okulda, ö�retmen performans yönetim sistemi hakkında, tüm ö�retmenlerin 

bilgilendirilmesi için ö�retmenlere bu konuda seminerler düzenlenmelidir. 
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• Ö�retmenlerin performans de�erlendirme sonuçları, ö�retmenlere ili�kin 

kariyer planlarının olu�turulmasında, ödüllerin düzenlenmesinde, 

ücretlendirme sisteminde kullanılmalıdır. 

• Ara�tırma sonuçlarına göre ö�retmenler, yöneticilere göre ö�retmen 

performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında uygulanma 

derecesinin daha az oldu�unu belirtmi�lerdir. Ö�retmen performansının 

yönetilmesinden sorumlu olan okul yöneticileri performans yönetimi ile ilgili 

e�itime alınmalıdır. 

• Ö�retmen performans yönetimi ölçütlerinin ilkö�retim okullarında 

uygulanmama engelleri ara�tırılabilir.  
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Ek 1. Devlet Memurları Sicil Raporu Formu 

 
 

TC.  
DEVLET MEMURLARI 

S�C�L RAPORU    (') 
 
 
  F 

Memurun                                          :   O 
Adı ve Soyadı                        :                                                                          T 
Do�um Tarihi                                :   O 
Görevi    : � 
Sicil Numarası   : R 
Sicil Raporunun   : A 
Ait Oldu�u Yıl   : F 

 

 

DEVLET MEMURLARI S�C�L YÖNETMEL���N�N 16 NCI MADDES� : 
                     Sicil Raporlarının Doldurulmasında Uygulanacak Not Usulü 

                                              ve Notların Derecelendirilmesi 

              Madde 16 — Sicil amir ler i ,  sicil raporunun memurların mesleki, yöneticilik ve yurt dı�ı 
görevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini sa�layan soruların herbirini, ihtiva ettikleri unsurları esas 
almak suretiyle 100 tam not üzerinden de�erlendirir ve sorulara verdikleri notların toplamını soru 
sayısına bölerek memurların sicil notunu tesbit ederler. Her bir sicil amirince bu �ekilde belirlenen sicil 
notlarının toplamının sicil amiri sayısına bölünmesi sureti ile memurların sicil notu ortalaması bulunur 
ve buna göre sicil notu ortalaması: 

a) 60 dan 75'e kadar olanlar orta 

b) 76 dan 89'a kadar olanlar iyi, 

c) 90 dan 100' kadar olanlar çok iyi, 

derecede ba�arılı olmu�, olumlu; 59 ve daha a�a�ı not alanlar ise yetersiz görülmü�, olumsuz sicil almı� 
sayılır. 

Sicil notu ortalaması hesaplanırken kesirler tam sayıya tamamlanır. 
Hizmet özelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Ba�kanlı�ının olumlu görü�ünün alınması 

kaydıyla, kurumlar sicil raporundaki memurların mesleki, ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla iki soru 
ilâve edebilirler. �lâve edilen sorular da 100 not üzerinden de�erlendirilir. 

(I) Bu rapor formunda yeralan ve "SÎC�L NOT DEFTER� HAKKINDA ÜST S�C�L AM�RLER�N�N 
NOTU." ibaresi; 1/11/1989 tarih ve 20329 sayılı Resmî Gazete'de yayımlanan. 25/9/1989 tarih 
ve 89/145 78 sayılı Bakanlar Kurulu Kararıyla metinden çıkarılmı�tır. 
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Ek 1-devam 

S�C�L AM�RLER�N�N MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANI�LARI 
HAKKINDAK� DÜ�ÜNCELER� (�AHS�YET DE�ERLEND�RMES�) 
NOT: Bu sütun. Yönetmelik'in 17 nci maddesi gere�ince tesbit edilebilen iyi veya kötü 
alı�kanlıklar ile kabiliyetleri dikkate alınarak doldurulur 

I �NC� S�C�L AM�R�N�N 
DÜ�ÜNCES� 

2 NC� S�C�L AM�R�N�N 
DÜ�ÜNCES� 

3 ÜNCÜ S�C�L AM�R�N�N 
DÜ�ÜNCES� 

   

S�C�L AM�RLER�N�N MEMURUN MESLEK� EHL�YET� HAKKINDAK� NOTLARI 

(GÖREVDE GÖSTER�LEN BA�ARININ DE�ERLEND�R�LMES�)(1) 
SORULAR 1 �NC� S�C�L 

AM�R�N�N NOTU 
2 NC� S�C�L 
AM�R�N�N NOTU 

3 ÜNCÜ S�C�L 
AM�R�N�N NOTU 

1 - Sorumluluk 
duygusu? 
(Görev ve yetki alanına 
giren i�leri kendili�inden, 
zamanında ve do�ru yap-
ma"; takip edip sonuçlan-
dırma alı�kanlı�ı) 

   

2 - Görevine ba�lılı�ı, 
i� heyecanı, te�ebbüs fikri? 

   

3 - Mesleki bilgisi, ya-
zılı ve sözlü ifade kabili-
yeti, kendini geli�tirme ve 
yenileme gayreti? 

   

4 - �ntizam ve dikkati?    

5 - ��birli�i yapmada ve 
de�i�en �artlara, görevlere 
uymada gösterdi�i ba�arı? 

   

(1) Bu bölümün "7 nci sorusu 9 uncu soru", "8 inci sorusu 7 nci soru", "9 uncu sorusu 10 uncu soru", "10 uncu 
sorusu II inci soru" olarak 191111998 tarih ve 98110964 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile de�i�tirilmi� ve 
metne i�lenmi�tir. 
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Ek 1-devam 

6 - Tarafsızlı�ı? 
(Görevini yerine 
getirirken, dil, ırk, 
cins, siyasi dü�ünce, 
felsefi inanç, din, 
mezhep   
ayrılıklarından 

   

7 - Amirlerine, 
mesai arkada�larına, 
i� sahiplerine kar�ı 
tutum ve davranı�ı? 

   

8-  (Ek: 19/1/1998-
98/10964 B.K. K.) 
�nsan haklarına 
saygısı? (�nsanların 
ki�ili�ine ve 
haklarına  saygı   
gösterme,  hiç 
kimseye insanlık 
onuruyla 

   

9 - Disipline  
riayeti? 

   

10 - Görevini 
yerine getirmede 
çalı�kanlı�ı, ka-
biliyeti ve verimli�i? 

   

11 - Yurtdı�ı 
görevlerde temsil 
yetene�i, mesleki 
ehliyet ve yabana dil 
bilgisi  (Sadece  
yurtdı�ı te�kilatı olan 
kurumlar için)? 

   

S�C�L AM�RLER�N�N MEMURUN YÖNET�C�L�K EHL�YET� HAKKINDAK� NOTLARI (YALNIZ 

YÖNET�C� DURUMUNDAK� MEMURLAR �Ç�N DOLDURULUR) 

SORULAR 1 �NC� S�C�L 
AM�R�N�N NOTU 

2 �NC� S�C�L AM�R�N�N 
NOTU 

3 ÜNCÜ, S�C�L 
AM�R�N�N NOTU 

1 - Zamanında, 
do�ru ve   kesin  
karar  verme 
kabiliyeti? 

   

2 - Plânlama, 
organizasyon ve 
koordinasyon 
kabiliyeti? 

   

3 - Temsil ve 
müzakere kabiliyeti? 

   

4 - Takip, 
denetim ve  örnek 
olma kabi|iyeti? 

   

5 - Mevzuat ve 
teknolojik geli�melere 
intibak kabiliyeti? 

   

6 - Maiyetindekileri 
de�erlendirme ve 
yeti�tirmedeki ba�arısı? 

   

7-1} hakimiyeti, ken-
dine güveni? 
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Ek 1-devam 

8 - Sosyal  ve  be�eri 
münasebetleri? 

   

S�C�L AM�RLER�N�N YURT DI�INDAGÖREVL� MEMURUN EHL�YET� 
HAKKINDAK� NOTLARI (ÜLKEY� TEMS�LDE VE MENFAATLER�N� 

KORUMADA GÖSTER�LEN BA�ARININ DE�ERLEND�R�LMES�) 
SORULAR 1 �NC� S�C�L 

AM�R�N�N NOTU 
2 NC� S�C�L AM�R�N�N 
NOTU 

3 ÜNCÜ S�C�L 
AM�R�N�N NOTU 

1 - Yabana dil 
bilgisi? 

   
2 - Gerekli ve yararlı 

ili�kileri kurma ve geli�-
tirmedeki ba�arı? 

   

3 - Ülke 
menfaatlerini korumada 
gösterilen itina ve 
hassasiyet? 

   

4 - Temsil   icaplarını 
yerine getirmekteki ba-
�arı? 

   

5 - Görevli oldu�u 
ülkenin   �artlarına   
uyum kabiliyeti, Türk 
ülkü ve kültürüne 
ba�lılı�ı? 

   

I �NC� S�C�L 
AM�R�N�N 
S�C�L NOTU : 

2 NC� S�C�L 
AM�R�N�N S�C�L 
NOTU : 

3 ÜNCÜ S�C�L AM�R�N�N 
S�C�L NOTU : 

MEMURUN S�C�L NOTU ORTALAMASI : MEMURUN 
BA�ARI DERECES� VE S�C�L� : 

1 �NC� S�C�L 
AM�R�N�N 
Adı  : 

Soyadı : 

 Görevi : 

 �mzası : 

2 NC� S�C�L AM�R�N�N 
Adı  : 

Soyadı : 

 Görevi : 

 �mzası           : 

3 ÜNCÜ S�C�L AM�R�N�N 
Adı  : 

Soyadı : 

 Görevi : 

 �mzası           : 

8/9/1986 TAR�H VE 86/10985 Sayılı Bakanlar Kurulu Karariyla Yürürlü�e Giren Ana Yönetmeli�e 
��lenemeyen Geçici Maddeler : 

1) 25/9/1989 tarih ve 89/14578 sayılı Bakanlar Kurulu Kararıyla yürürlü�e giren Yönetmeli�in geçici 
maddesi : 

Geçici Madde — 657 sayılı Devlet Memurları Kanununun 114 üncü maddesinin yürürlükten kalktı�ı 14/6/1989 
tarihine kadar düzenlenmi� bulunan sicil not defterlerinden, sicilleri hakkında idari ihtilaf çıkmı� olan memurların, 
ihtilaf sonuçlanıncaya kadar sicil not defterleri muhafaza edilir, ihtilafa konu olmayanlar ise 28/9/1988 tarihli ve 
3473 sayılı Kanuna göre imha edilir. 
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Ek 2.  Ö�retmen Tefti� Formu 

 

Ö�RETMEN TEFT�� FORMU 
1. lli/llçesi                                        
2. Okulu                               
3. Adı ve Soyadı 
4. Mebsis No 
5. Meslekî Kıdem ve Kadrosu 
6. Bran�ı/ Ek Bran�ı 
7. Okuttu�u Sınıf/ Ders 
8. Tefti� Edilen Sınıf/ Ders 
9. Tefti� Tarihi 

 
 

GÖZLENEN DAVRANI�LAR 
A.DERSL���N E��T�M-Ö�RET�ME HAZIRLIK DURUMU 
• Dersli�in düzenlenmesi, bakımı ve temizli�i, 
• Derslikte gerekli olan etkinlik ve ilgi kö�elerini olu�turma, 
• Derslikte seviyeye uygun ders/oyun,araç,gereç ve materyalleri bulundurma, 
• Sınıf kitaplı�ı/ kitap kö�esi olu�turma ve gerekli kayıtları tutma, 

 
 B. EG�T�M O�RET�M DURUMU 
• Yıllık,ünite,günlük ve di�er ö�retim plânlarını hazırlama ve uygulama, 
• Ö�renme ilkelerini gözetme, dersin/etkinli�in araç ve konusuna uygun strateji. Yöntem,teknik ve araçları 

seçme,etkili kullanma ve kullandırma. Derslikteki etkinlik ve ilgi kö�elerini etkili kullanma ve kullandırma, 
Gezi,gözlem,inceleme ve ara�tırma ile deneylere yer verme, 

• Ö�rencilerin ö�renme etkinliklerine aktif katılımını sa�layacak ortam ve süreçleri hazırlama. ö�rencilerle 
etkili ileti�im kurma ve sürdürme, 

• Ö�renci seviyesine ve mevzuatına uygun ödev verme,ara�tırma yaptırma,bilgiye 
ula�ma yollarını ö�retme,ö�renmeyi ö�renen bireyler yeti�tirme, 

• Ö�rencilerde ulusal bilinci ve ulusal de�erlere saygı ve sevgiyi geli�tirme, seviyelerine uygun olarak istiklâl 
Mar�ı, Atatürk'ün Gençli�e Hitabesi. Ö�renci Andı, Atatürk �lke ve inkılâplarını ö�retme. Ö�rencilere 
okuma zevki ve alı�kanlı�ı kazandırma, Türkçe'yi etkili ve do�ru kullanma ve kullandırma.  

• Ö�rencilere ders programlarının öngördü�ü hedef ve hedef davranı�ları kazandırma, sorumluluk ve güven 
duygusu kazandırma,  

• Sınıflarda özel e�itimi gerektiren ö�rencilerle ilgili etkinlikleri yürütme,  
• Ö�renci ba�arısını ölçme ve de�erlendirme,  
• Ö�retmenin sınıf içi çevredeki e�itimsel liderli�i becerisi, 

 
C.YÖNETIM-ÇEVRE �L��K�LER� VE MESLEK� GELI�IMI 
• Yönetici. ö�retmen ve di�er personel ile i� birli�i içinde verilen görevleri yapma, 
• Okuttu�u sınıf ve dersle ilgili defter,dosya ve kayıtları tutma, 
• Törenlere, meslekî toplantı, e�itici kol etkinlikleri, ö�retmenler kurulu. �ube ö�retmenleri kurulu ve zümre 

ö�retmenleri toplantılarına katılma. kararlar alma ve uygulama, 
• Çevreyi tanıtma ve koruma, velilerle uyumlu ili�kiler kurma, e�itim ö�retim etkinliklerinde çevreden 

yararlanma. 
• Ö�rencileri. okulunu ve ö�retmenlik mesle�ini sevme, benimseme ve örnek olma, 
• Mesle�in ve görevinin gerektirdi�i ilke ve kurallara uyma, 
• Kendini yeti�tirme, e�itimle ilgili eserleri okuma mevzuatı ve ça�da� ö�retim stratejilerini izleme, ö�renme 

ve uygulama, 
 

E.DE�ERLEND�RME 
BÖLÜM A B C TOPLAM 
Puan De�eri 10 70 20 100 
Ba�arı Puanı     

D.H�ZMET�Ç� E��T�M 
GEREKS�N�M� 

Ba�arı 
Derecesi 

    

  UYGUNDUR 
.../.../200 

�lkö�retim Müfetti�i �lkö�retim Müfetti�i Grup Ba�kanı 
  Resmî Mühür ve �mza 
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Ek 3.  2006-2007 �stanbul �li Anadolu Yakası �lkö�retim Okulu Ve Ö�retmeni 
�statistikleri 

 
 

2006-2007 BA�I /2005-2006 SONU RESM� 
�LKÖ�RET�M TOPLAM 

Ö�RETMEN  SAYISI 
�LÇE ADI 

KURUM 
SAYISI Erkek Kadın Toplam 

ADALAR 5 20 26 46 
BEYKOZ 48 462 505 967 
KADIKÖY 79 884 1997 2881 
KARTAL 53 894 1247 2141 
MALTEPE 40 471 1089 1560 
PEND�K 57 1124 1071 2195 
SULTANBEYL� 24 571 348 919 
��LE 11 66 52 118 
TUZLA 26 378 423 801 
ÜMRAN�YE 87 1479 1830 3309 
ÜSKÜDAR 72 895 1598 2493 
TOPLAM 502 7244 10186 17430 
Not: Hastane okulu ö�rencileri kendi okullarında 
kayıtlı oldu�u için mükerrer olmaması bakımından 
genel toplamdan dü�ülerek özel e�itim toplamına 
dahil edilmi�tir. 
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Ek 4.  2�=0,05 �çin Minimum Örnek Büyüklükleri Tablosu 

Ana Kütle 
(N) 

d0,01 d0,02 d0,03 d0,04 d0,05 d0,06 

500     222 83 
1000    355 256 91 
1500   639 441 316 94 
2000   714 476 333 95 
2500  1250 769 500 345 96 
3000  1364 811 517 353 97 
3500  1458 843 530 359 97 
4000  1539 870 541 364 98 
4500  1607 891 549 367 98 
5000  1667 909 559 370 98 
6000  1765 938 566 375 98 
7000  1842 959 574 378 99 
8000  1905 976 580 381 99 
9000  1957 989 584 383 99 
10000 5000 2000 1000 589 385 99 
15000 6000 2143 1034 6000 390 99 
20000 6667 2222 1053 606 392 100 
25000 7143 2273 1064 610 394 100 
50000 8333 2381 1087 617 397 100 
100000 9091 2439 1099 621 398 100 

� 10000 2500 1111 625 400 100 

     
Sahit Seraslan, Sporda Bilimsel Ara�tırma Yöntemleri Ve �statistik (�stanbul:  Marmara 
Üniversitesi Yayınları, 2002), 67’den uyarlandı. 
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Ek 5.  Ölçek Formu 

De�erli Yönetici/Ö�retmen, 

 Bu ara�tırma, bir okulda ö�retmen performans yönetimi için yapılması 
gereken uygulamaların kabul edilme ve bu uygulamaların resmi ilkö�retim 
okullarında ö�retmen performansını yönetmede uygulanma durumunu saptamak 
amacıyla yapılmaktadır. 

 Ö�retmen performansı, ö�retmenlerin i�lerinde gösterdikleri 
ba�arı olarak tanımlanabilmektedir. 

 Ö�retmen performans yönetimi ise, ö�retmenlerin i� ba�arıları 
için okulda; okul amaçlarına uygun olarak, ö�retmenlerin gerçekle�tirmesi 
gereken hedeflerin belirlenmesi, belirlenen bu hedeflere ula�mak için 
ö�retmenlerin gösterdikleri performansın izlenmesi, performanslarını artırmak 
için ö�retmenlerin geli�tirilmesi, ö�retmenlerin performanslarının 
de�erlendirilmesi ve de�erlendirme sonucunda ö�retmenlerin ödüllendirilmesi, 
yönlendirilmesi a�amalarından olu�an, gerekli uygulamaların ba�latılması ve 
sürdürülmesi sürecini anlatan bir kavramdır. 

 Hazırlanan ölçek iki bölümden olu�maktadır. Birinci bölümde ki�isel 
bilgiler, ikinci bölümde ö�retmen performans yönetimi için, okulda yapılması 
gereken ö�retmen performans yönetimi uygulamalarını belirten ifadeler yer 
almaktadır. 

 Bu ölçek sonucu elde edilecek veriler birle�tirilerek de�erlendirilecek 
ve bilimsel amaçla kullanılacaktır. Ara�tırmanın sa�lıklı sonuçlara ula�abilmesi için, 
sizlerin ifadeleri de�erlendirilirken içtenlikle ve titizlikle davranmanız büyük önem 
ta�ımaktadır. 

 Gereken ilgi ve özeni gösterece�inize olan inancımla, katkılarınızdan 
dolayı te�ekkür ederim. 

     
                    Selma YOLCU 

Yıldız Teknik Üniversitesi Sosyal Bilimler 
Enstitüsü E�itim Yönetimi ve Denetimi Bölümü 

Yüksek Lisans Ö�rencisi 

BÖLÜM I 
K���SEL B�LG�LER 

1. Göreviniz 
(  ) Ö�retmen                  (  ) Okul Yöneticisi 
2. Mesleki Kıdeminiz 
(  ) 1–5 yıl                       (  ) 6–10 yıl                 (  ) 11–15 yıl 
(  ) 16–20 yıl                   (  ) 21–25 yıl               (  ) 26 yıl ve üstü 
3. Ya�ınız 
(  ) 21–25 ya�                (  ) 26–30 ya�               (  ) 31–35 ya�            (  ) 36-40 ya� 
(  ) 41–45 ya�                (  ) 46–50 ya�               (  ) 51 ya� ve üstü 
4. Ö�renim Durumunuz 

      (  ) Ön lisans                 (  ) Lisans                   (  ) Lisansüstü 
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Ek 5-devam 
BÖLÜM II 

Bu bölümde, okulda ö�retmen performans yönetimi için yapılması gereken 
uygulamaları belirten ifadeler yer almaktadır. Bu ifadelerin ö�retmen performans 
yönetiminde esas alınmasını kabul etme derecenizi belirten seçene�i ve bu ifadelerin 
sizin okulunuzda uygulanma derecesine uygun olan seçene�i lütfen ayrı ayrı 
i�aretleyiniz.  Lütfen hiçbir ifadeyi bo� bırakmayınız. 

Uygulanabilirli�ini  
Kabul Etme 
Dereceniz 

Okulunuzda 
Uygulanma 

Derecesi 
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Performans hedef ve kriterlerini belirleme 
1 Okulda ö�retmen performans hedeflerinin belirlenmesinde okul 

misyonu, vizyonu ve de�erleri göz önüne alınmalıdır. 

          

2 
Okulda, ö�retmen performans hedefleri ve kriterleri, ö�retmen i� 
tanımları ve i� analizlerinden yararlanılarak tespit edilmelidir.  

          

3 
Okulda, ö�retmen performans hedef ve kriterleri, ö�retmenlerin 
katılımıyla belirlenmelidir. 

          

4 
Okulda, ö�retmen performans hedefleri, ö�retmenlerin bireysel 
amaçları ile okul amaçlarının denge içerisinde sentezlenmesiyle 
olu�turulmalıdır. 

          

5 
Okulda, ö�retmenlerle ö�retmenden beklenen performans 
konusunda performans anla�ması yapılmalıdır. 

          

6 

Okulda ö�retmenler için, bran�ları ve görevli oldukları di�er 
alanlara göre               (zümre ve �ube ö�retmenler kurulları, kol 
rehber ö�retmenlik görevleri, üstlenmi� oldukları di�er 
sorumlulukları v.b) farklı performans hedef ve kriterleri 
belirlenmelidir. 

          

7 
Okulda ö�retmen performansını somut olarak ölçülebilir ( i�e 
devam düzeyi, i� kalitesi v.b) nitelikte kriterler belirlenmelidir. 

          

8 
Okulda, okulun imkânları göz önüne alınarak ö�retmenler 
tarafından ba�arılabilecek düzeyde ö�retmen performans hedefleri 
belirlenmelidir. 

          

9 
Okulda ö�retmen performansını tam anlamıyla ölçmeye yeterli 
ö�retmen performans kriterleri belirlenmelidir. 

          

Performans izleme 

10 
Okulda belirlenen ö�retmen performans hedeflerine 
ö�retmenlerin ula�ma çabalarıyla ilgili olarak, önceden yapılan 
planlamaya göre, ö�retmenlerle düzenli performans görü�meleri 
yapılmalıdır. 

          

11 
Okul yöneticileri performans görü�melerinde, ö�retmenlere 
performansları hakkında yargılayıcı olmak yerine destekleyici 
davranmalıdır. 

          

12 

Ö�retmen performansının ölçülmesi sonucunda yapılan 
görü�melerde, ö�retmenlerin sahip oldukları performans düzeyi 
ile ula�ılması gereken performans düzeyi arasındaki fark 
ö�retmenlerle birlikte de�erlendirilmelidir. 

          

13 

Performansın ölçülmesi sonucunda, ö�retmenlere verilen geri 
bildirimler gerekli önlemleri alabilmeleri için zamanında 
verilmelidir. 
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Uygulanabilirli�ini  

Kabul Etme 
Dereceniz 

Okulunuzda 
Uygulanma 

Derecesi 
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14 
De�erlendirme sonucunda, ö�retmenlere verilen geri bildirimlere 
dayalı olarak ö�retmen performansını izlemeye devam 
edilmelidir. 

          

15 
Ö�retmenlere performanslarıyla ilgili verilen olumsuz geri 
bildirimlerin, ö�retmen üzerindeki olumsuz etkilerini gidermek 
için gerekli önlemler alınmalıdır. 

          

16 
Performans görü�melerinde ö�retmenlerle sadece zayıf yönleri 
de�il, yüksek performansları da görü�ülerek yeni performans 
hedefleri belirlenmelidir. 

          

17 
Okulda performans yönetiminde çok yönlü ve etkili bir ileti�im 
sa�lanmalıdır. 

          

Performans geli�tirme 
18 Okulda, ö�retmen performans yönetim sistemi hakkında, tüm 

ö�retmenler bilgilendirilmelidir. 

          

19 
Okulda ö�retmen performansını artırmak üzere ba�vurulacak 
bireysel ve grupsal performans geli�tirme etkinliklerine (seminer, 
kurs v.b) ö�retmenle birlikte karar verilmelidir. 

          

20 
Okulda, de�i�im, yenile�me, ö�renme v.b etkinlikler 
desteklenerek sürekli geli�im kültürü yerle�tirilmeye 
çalı�ılmalıdır. 

          

21 
Okulda ö�retmenlerin dü�ük performans nedenleri 
ara�tırılmalıdır. 

          

22 
Okulda ö�retmen performansını olumsuz yönde etkileyen ki�isel 
olmayan tüm engeller ortadan kaldırılmaya çalı�ılmalıdır. 

          

23 
Okulda her ö�retmenin ki�isel performans sorunları danı�manlık 
yardımıyla çözülmeye çalı�ılmalıdır. 

          

24 
Okulda performans yönetimi birimince, ö�retmen performansını 
artırma konusunda sürekli öneriler toplanmalıdır. 

          

25 
Tüm okulda uygulanmak üzere planlanan geli�me giri�imleri 
ö�retmenlere zamanında açıklanmalıdır. 

          

26 
Okul yöneticileri ve okul performans yönetim ekibi tarafından 
ö�retmenlere performans geli�imleri için sürekli bilgi 
sa�lanmalıdır. 

          

27 
Okulda ö�retmen performansını artırmak üzere, ö�retmenlerin 
görü�leri de alınarak, grup ve bireysel performans geli�im planları 
hazırlanmalıdır. 

          

28 
Okulda ö�retmen performansını artırmak üzere, motivasyon 
araçları ( yapılan i�i takdir etme, içten ilgi gösterme, rekabet 
yaratma, sorumluluk artırma, parasal artı�lar v.b ) kullanılmalıdır. 

          

29 
Ö�retmenlerin performanslarını artırmak üzere, okul dı�ında 
ba�vuracakları etkinlikler desteklenmelidir. 

          

30 
Ö�retmenlerin performanslarını artırmak üzere, yaratıcı i� ortamı 
olu�turulmalı ve desteklenmelidir. 

          

Performans de�erlendirme 
31 Her ö�retmen, performansı de�erlendirilmeden önce, performans 

de�erlendirme sistemi hakkında bilgilendirilmelidir. 
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Uygulanabilirli�ini  
Kabul Etme 
Dereceniz 

Okulunuzda 
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32 
Performans de�erlendirmede, performansın ölçülece�i alana göre 
farklı de�erlendirme yöntemleri (kar�ıla�tırma yöntemi, sınıf 
gözlemi, 360º çoklu de�erlendirme yöntemi v.b) seçilmelidir. 

          

33 
Ö�retmenler, performanslarının de�erlendirilmesinde kullanılan 
performans ölçme yöntem ve tekniklerinden haberdar edilmelidir. 

          

34 
Okulda tüm ö�retmenlerin performans ölçümü, planlı bir �ekilde 
belirli aralıklarla sürekli yapılmalıdır. 

          

35 

Okulda ö�retmen performansı, sadece okul yöneticisi ve müfetti� 
tarafından de�il, ö�renciler, veliler, di�er ö�retmenler, 
yöneticiler, ilkö�retim müfetti�leri ve ö�retmenin kendisi olmak 
üzere 360º geri bildirimli çoklu de�erlendirme ile 
de�erlendirilmelidir. 

          

36 
Okulda ö�retmen performansının çoklu de�erlendirilmesinde, 
de�erlendirici ki�ilerin kimlikleri gizli tutulmalıdır. 

          

37 
Okulda ö�retmenlerin çoklu performans de�erlendirmesini 
yapacak ki�iler, ö�retmeni de�erlendirmeden önce e�itime tabi 
tutulmalıdır. 

          

38 

Okulda ö�retmenleri de�erlendirecek ki�iler, ö�retmenlerin 
performansını de�erlendirirken, de�erlendirme hatalarına 
dü�memeleri konusunda bilgilendirilmelidir (De�erlendirme 
hataları; ö�retmenleri tek bir yönüne göre de�erlendirme, 
cinsiyet, siyasi görü�, ırk v.b nedenlerden dolayı ön yargılı 
de�erlendirme, bireysel farklılıkları göz ardı ederek ö�retmenleri 
ortalama puanlarla de�erlendirme, birbirleriyle kıyaslama, 
ö�retmenlerin sadece son çalı�ma performansını dikkate alma v.b 
olabilmektedir). 

          

39 

Okulda ö�retmenlerin de�erlendirilmesi sırasında güvensizlik, 
gerilim, endi�e v.b duygulara kapılmaları, performans 
de�erlendirme konusunda yapılacak açıklamalarla giderilmeye 
çalı�ılmalıdır. 

          

40 
Okulda ö�retmenlerin performans de�erlendirme sürecinde 
kullanılacak araçlar geçerli ve güvenilir olmalıdır. 

          

41 
Okulda takım performansı de�erlendirilirken, ö�retmenlerin 
bireysel performansları da göz önüne alınmalıdır. 

          

42 

Okulda ö�retmenlerin performanslarının de�erlendirilmesinde, 
ö�retmenlik mesle�ini dolaylı etkileyen özellikleri de göz önünde 
bulundurulmalıdır ö�renim durumu, yabancı dil bilgisi, 
i�yerindeki geçmi�i, becerileri, liderlik, yöneticilik yetene�i, 
uyumlu çalı�ma durumu). 

          

43 
Okulda ö�retmenlerin performanslarının de�erlendirilmesine, 
performansı planlama ve geli�tirmeden daha çok zaman 
harcanmalıdır. 

          

44 
Okulda ö�retmen performansının de�erlendirilmesinde etik 
ilkeler (adalet, e�itlik, gerçekçilik v.b ) göz önüne alınmalıdır. 

          

Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma 

45 Yüksek performans gösteren ö�retmenler için, okul 
yöneticilerince topluluk önünde kutlama, kutlama notları yazma, 
takdir ve te�ekkür belgeleri v.b ödüller kullanılmalıdır. 
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46 
Okulda ö�retmen performansını de�erlendirme sonuçlarını, 
ö�retmen maa�larına ve ek ders ücretlerine yansıtan bir ücret 
politikası uygulanmalıdır. 

          

47 
Okulda ö�retmen performansını de�erlendirme sonuçları, okul 
içinde terfi, i� rotasyonu, i� geni�letme, i� zenginle�tirme, i�ten 
uzakla�tırma v.b alanlarda kullanılmalıdır. 

          

48 
Okulda ö�retmen performansını de�erlendirme sonuçları, 
ö�retmenlerin kariyer geli�imi ve kariyer planlamasına hareket 
noktası olu�turmalıdır. 

          

Performans yönetimi yapı ve kayıtları 

49 Okulda ö�retmen performansının yönetimi için, performans 
yönetim ekibi, performans yönetim birimi v.b yapılanmalar 
olu�turulmalıdır. 

          

50 
Okulda ö�retmen performansının yönetimi için kullanılacak tüm 
belgeler hazır duruma getirilmelidir. 

          

51 
Okulda ö�retmen performansının yönetimi ile ilgili görü�me 
tutanakları, de�erlendirme formları, geli�tirme etkinliklerine 
katılım belgeleri v.b tüm kayıtlar saklanmalıdır. 
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De�erli Müfetti�, 

 Bu ara�tırma, bir okulda ö�retmen performans yönetimi için yapılması 
gereken uygulamaların kabul edilme ve bu uygulamaların resmi ilkö�retim 
okullarında ö�retmen performansını yönetmede uygulanma durumunu saptamak 
amacıyla yapılmaktadır. 

 Ö�retmen performansı, ö�retmenlerin i�lerinde gösterdikleri 
ba�arı olarak tanımlanabilmektedir. 

 Ö�retmen performans yönetimi ise, ö�retmenlerin i� ba�arıları 
için okulda; okul amaçlarına uygun olarak, ö�retmenlerin gerçekle�tirmesi 
gereken hedeflerin belirlenmesi, belirlenen bu hedeflere ula�mak için 
ö�retmenlerin gösterdikleri performansın izlenmesi, performanslarını artırmak 
için ö�retmenlerin geli�tirilmesi, ö�retmenlerin performanslarının 
de�erlendirilmesi ve de�erlendirme sonucunda ö�retmenlerin ödüllendirilmesi, 
yönlendirilmesi a�amalarından olu�an, gerekli uygulamaların ba�latılması ve 
sürdürülmesi sürecini anlatan bir kavramdır. 

 Hazırlanan ölçek iki bölümden olu�maktadır. Birinci bölümde ki�isel 
bilgiler, ikinci bölümde ö�retmen performans yönetimi için, okulda yapılması 
gereken ö�retmen performans yönetimi uygulamalarını belirten ifadeler yer 
almaktadır. 

 Bu ölçek sonucu elde edilecek veriler birle�tirilerek de�erlendirilecek 
ve bilimsel amaçla kullanılacaktır. Ara�tırmanın sa�lıklı sonuçlara ula�abilmesi için, 
sizlerin ifadeleri de�erlendirilirken içtenlikle ve titizlikle davranmanız büyük önem 
ta�ımaktadır.  

 Gereken ilgi ve özeni gösterece�inize olan inancımla, katkılarınızdan 
dolayı te�ekkür ederim.    
                                         Selma YOLCU 

Yıldız Teknik Üniversitesi Sosyal Bilimler 
Enstitüsü E�itim Yönetimi ve Denetimi Bölümü 

Yüksek Lisans Ö�rencisi 

BÖLÜM I 
K���SEL B�LG�LER 

 
1. Mesleki Kıdeminiz 
(  ) 1–5 yıl                    (  ) 6–10 yıl                 (  ) 11–15 yıl 
(  ) 16–20 yıl                (  ) 21–25 yıl               (  ) 26 yıl ve üstü 
 
2. Ya�ınız 
(  ) 21–25 ya�                (  ) 26–30 ya�               (  ) 31–35 ya�            (  ) 36-40 ya� 
(  ) 41–45 ya�                (  ) 46–50 ya�               (  ) 51 ya� ve üstü 
 
3. Ö�renim Durumunuz 
 (  ) Ön lisans                (  ) Lisans                  (  ) Lisansüstü 
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BÖLÜM II 

Bu bölümde, okulda ö�retmen performans yönetimi için yapılması gereken 
uygulamaları belirten ifadeler yer almaktadır. Bu ifadelerin ö�retmen performans 
yönetiminde esas alınmasını kabul etme derecenizi belirten seçene�i ve bu ifadelerin 
denetledi�iniz resmi ilkö�retim okullarında uygulanma Düzeyine uygun olan 
seçenekleri lütfen ayrı ayrı i�aretleyiniz. Lütfen hiçbir ifadeyi bo� bırakmayınız.. 
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Performans hedef ve kriterlerini belirleme 
1 Okulda ö�retmen performans hedeflerinin belirlenmesinde okul 

misyonu, vizyonu ve de�erleri göz önüne alınmalıdır. 

          

2 
Okulda, ö�retmen performans hedefleri ve kriterleri, ö�retmen i� 
tanımları ve i� analizlerinden yararlanılarak tespit edilmelidir.  

          

3 
Okulda, ö�retmen performans hedef ve kriterleri, ö�retmenlerin 
katılımıyla belirlenmelidir. 

          

4 
Okulda, ö�retmen performans hedefleri, ö�retmenlerin bireysel 
amaçları ile okul amaçlarının denge içerisinde sentezlenmesiyle 
olu�turulmalıdır. 

          

5 
Okulda, ö�retmenlerle ö�retmenden beklenen performans 
konusunda performans anla�ması yapılmalıdır. 

          

6 

Okulda ö�retmenler için, bran�ları ve görevli oldukları di�er 
alanlara göre               (zümre ve �ube ö�retmenler kurulları, kol 
rehber ö�retmenlik görevleri, üstlenmi� oldukları di�er 
sorumlulukları v.b) farklı performans hedef ve kriterleri 
belirlenmelidir. 

          

7 
Okulda ö�retmen performansını somut olarak ölçülebilir ( i�e 
devam düzeyi, i� kalitesi v.b) nitelikte kriterler belirlenmelidir. 

          

8 
Okulda, okulun imkânları göz önüne alınarak ö�retmenler 
tarafından ba�arılabilecek düzeyde ö�retmen performans hedefleri 
belirlenmelidir. 

          

9 
Okulda ö�retmen performansını tam anlamıyla ölçmeye yeterli 
ö�retmen performans kriterleri belirlenmelidir. 

          

Performans izleme 

10 
Okulda belirlenen ö�retmen performans hedeflerine 
ö�retmenlerin ula�ma çabalarıyla ilgili olarak, önceden yapılan 
planlamaya göre, ö�retmenlerle düzenli performans görü�meleri 
yapılmalıdır. 

          

11 
Okul yöneticileri performans görü�melerinde, ö�retmenlere 
performansları hakkında yargılayıcı olmak yerine destekleyici 
davranmalıdır. 

          

12 

Ö�retmen performansının ölçülmesi sonucunda yapılan 
görü�melerde, ö�retmenlerin sahip oldukları performans düzeyi 
ile ula�ılması gereken performans düzeyi arasındaki fark 
ö�retmenlerle birlikte de�erlendirilmelidir. 

          

13 

Performansın ölçülmesi sonucunda, ö�retmenlere verilen geri 
bildirimler gerekli önlemleri alabilmeleri için zamanında 
verilmelidir. 
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14 
De�erlendirme sonucunda, ö�retmenlere verilen geri bildirimlere 
dayalı olarak ö�retmen performansını izlemeye devam 
edilmelidir. 

          

15 
Ö�retmenlere performanslarıyla ilgili verilen olumsuz geri 
bildirimlerin, ö�retmen üzerindeki olumsuz etkilerini gidermek 
için gerekli önlemler alınmalıdır. 

          

16 
Performans görü�melerinde ö�retmenlerle sadece zayıf yönleri 
de�il, yüksek performansları da görü�ülerek yeni performans 
hedefleri belirlenmelidir. 

          

17 
Okulda performans yönetiminde çok yönlü ve etkili bir ileti�im 
sa�lanmalıdır. 

          

Performans geli�tirme 
18 Okulda, ö�retmen performans yönetim sistemi hakkında, tüm 

ö�retmenler bilgilendirilmelidir. 

          

19 
Okulda ö�retmen performansını artırmak üzere ba�vurulacak 
bireysel ve grupsal performans geli�tirme etkinliklerine (seminer, 
kurs v.b) ö�retmenle birlikte karar verilmelidir. 

          

20 
Okulda, de�i�im, yenile�me, ö�renme v.b etkinlikler 
desteklenerek sürekli geli�im kültürü yerle�tirilmeye 
çalı�ılmalıdır. 

          

21 
Okulda ö�retmenlerin dü�ük performans nedenleri 
ara�tırılmalıdır. 

          

22 
Okulda ö�retmen performansını olumsuz yönde etkileyen ki�isel 
olmayan tüm engeller ortadan kaldırılmaya çalı�ılmalıdır. 

          

23 
Okulda her ö�retmenin ki�isel performans sorunları danı�manlık 
yardımıyla çözülmeye çalı�ılmalıdır. 

          

24 
Okulda performans yönetimi birimince, ö�retmen performansını 
artırma konusunda sürekli öneriler toplanmalıdır. 

          

25 
Tüm okulda uygulanmak üzere planlanan geli�me giri�imleri 
ö�retmenlere zamanında açıklanmalıdır. 

          

26 
Okul yöneticileri ve okul performans yönetim ekibi tarafından 
ö�retmenlere performans geli�imleri için sürekli bilgi 
sa�lanmalıdır. 

          

27 
Okulda ö�retmen performansını artırmak üzere, ö�retmenlerin 
görü�leri de alınarak, grup ve bireysel performans geli�im planları 
hazırlanmalıdır. 

          

28 
Okulda ö�retmen performansını artırmak üzere, motivasyon 
araçları ( yapılan i�i takdir etme, içten ilgi gösterme, rekabet 
yaratma, sorumluluk artırma, parasal artı�lar v.b ) kullanılmalıdır. 

          

29 
Ö�retmenlerin performanslarını artırmak üzere, okul dı�ında 
ba�vuracakları etkinlikler desteklenmelidir. 

          

30 
Ö�retmenlerin performanslarını artırmak üzere, yaratıcı i� ortamı 
olu�turulmalı ve desteklenmelidir. 

          

Performans de�erlendirme 
31 Her ö�retmen, performansı de�erlendirilmeden önce, performans 

de�erlendirme sistemi hakkında bilgilendirilmelidir. 
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32 
Performans de�erlendirmede, performansın ölçülece�i alana göre 
farklı de�erlendirme yöntemleri (kar�ıla�tırma yöntemi, sınıf 
gözlemi, 360º çoklu de�erlendirme yöntemi v.b) seçilmelidir. 

          

33 
Ö�retmenler, performanslarının de�erlendirilmesinde kullanılan 
performans ölçme yöntem ve tekniklerinden haberdar edilmelidir. 

          

34 
Okulda tüm ö�retmenlerin performans ölçümü, planlı bir �ekilde 
belirli aralıklarla sürekli yapılmalıdır. 

          

35 

Okulda ö�retmen performansı, sadece okul yöneticisi ve müfetti� 
tarafından de�il, ö�renciler, veliler, di�er ö�retmenler, yöneticiler, 
ilkö�retim müfetti�leri ve ö�retmenin kendisi olmak üzere 360º 
geri bildirimli çoklu de�erlendirme ile de�erlendirilmelidir. 

          

36 
Okulda ö�retmen performansının çoklu de�erlendirilmesinde, 
de�erlendirici ki�ilerin kimlikleri gizli tutulmalıdır. 

          

37 
Okulda ö�retmenlerin çoklu performans de�erlendirmesini 
yapacak ki�iler, ö�retmeni de�erlendirmeden önce e�itime tabi 
tutulmalıdır. 

          

38 

Okulda ö�retmenleri de�erlendirecek ki�iler, ö�retmenlerin 
performansını de�erlendirirken, de�erlendirme hatalarına 
dü�memeleri konusunda bilgilendirilmelidir (De�erlendirme 
hataları; ö�retmenleri tek bir yönüne göre de�erlendirme, cinsiyet, 
siyasi görü�, ırk v.b nedenlerden dolayı ön yargılı de�erlendirme, 
bireysel farklılıkları göz ardı ederek ö�retmenleri ortalama 
puanlarla de�erlendirme, birbirleriyle kıyaslama, ö�retmenlerin 
sadece son çalı�ma performansını dikkate alma v.b 
olabilmektedir). 

          

39 

Okulda ö�retmenlerin de�erlendirilmesi sırasında güvensizlik, 
gerilim, endi�e v.b duygulara kapılmaları, performans 
de�erlendirme konusunda yapılacak açıklamalarla giderilmeye 
çalı�ılmalıdır. 

          

40 
Okulda ö�retmenlerin performans de�erlendirme sürecinde 
kullanılacak araçlar geçerli ve güvenilir olmalıdır. 

          

41 
Okulda takım performansı de�erlendirilirken, ö�retmenlerin 
bireysel performansları da göz önüne alınmalıdır. 

          

42 

Okulda ö�retmenlerin performanslarının de�erlendirilmesinde, 
ö�retmenlik mesle�ini dolaylı etkileyen özellikleri de göz önünde 
bulundurulmalıdır ö�renim durumu, yabancı dil bilgisi, i�yerindeki 
geçmi�i, becerileri, liderlik, yöneticilik yetene�i, uyumlu çalı�ma 
durumu). 

          

43 
Okulda ö�retmenlerin performanslarının de�erlendirilmesine, 
performansı planlama ve geli�tirmeden daha çok zaman 
harcanmalıdır. 

          

44 
Okulda ö�retmen performansının de�erlendirilmesinde etik ilkeler 
(adalet, e�itlik, gerçekçilik v.b ) göz önüne alınmalıdır. 

          

Performans de�erlendirme sonuçlarını kullanma 

45 Yüksek performans gösteren ö�retmenler için, okul yöneticilerince 
topluluk önünde kutlama, kutlama notları yazma, takdir ve 
te�ekkür belgeleri v.b ödüller kullanılmalıdır. 
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46 
Okulda ö�retmen performansını de�erlendirme sonuçlarını, 
ö�retmen maa�larına ve ek ders ücretlerine yansıtan bir ücret 
politikası uygulanmalıdır. 

          

47 
Okulda ö�retmen performansını de�erlendirme sonuçları, okul 
içinde terfi, i� rotasyonu, i� geni�letme, i� zenginle�tirme, i�ten 
uzakla�tırma v.b alanlarda kullanılmalıdır. 

          

48 
Okulda ö�retmen performansını de�erlendirme sonuçları, 
ö�retmenlerin kariyer geli�imi ve kariyer planlamasına hareket 
noktası olu�turmalıdır. 

          

Performans yönetimi yapı ve kayıtları 

49 Okulda ö�retmen performansının yönetimi için, performans 
yönetim ekibi, performans yönetim birimi v.b yapılanmalar 
olu�turulmalıdır. 

          

50 
Okulda ö�retmen performansının yönetimi için kullanılacak tüm 
belgeler hazır duruma getirilmelidir. 

          

51 
Okulda ö�retmen performansının yönetimi ile ilgili görü�me 
tutanakları, de�erlendirme formları, geli�tirme etkinliklerine 
katılım belgeleri v.b tüm kayıtlar saklanmalıdır. 
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Ek 6. Ölçek Uygulama �zin Yazısı 
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Ek 7. Ölçek Uygulanan Okulların Listesi 

 
BEYKOZ �LÇES� 

1 Yavuz Selim �lkö�retim Okulu 
2 60. Yıl �lkö�retim Okulu 
3 75. Yıl Cumhuriyet �lkö�retim Okulu 
4 Ahmet Mithat Efendi �lkö�retim Okulu 
5 Akbaba �smail Özseçkin �lkö�retim Okulu 
6 Ali Bahadır Birle�tirilmi� Sınıflı �lkö�retim Okulu 
7 Anadoluhisarı �lkö�retim Okulu 
8 Anadolukava�ı Mesadet Taylan �lkö�retim Okulu 
9 Atatürk �lkö�retim Okulu 

10 Ayetullah Keser Birle�tirilmi� Sınıflı �lkö�retim Okulu 
11 Beykoz Ziya Ünsel �lkö�retim Okulu 
12 Çavu�ba�ı Ahmet Akça �lkö�retim Okulu 
13 Çi�dem �lkö�retim Okulu 
14 Çubuklu �lkö�retim Okulu  
15 Defterdar Mehmet Bey Ilkögretim Okulu 
16 Dereseki �lkö�retim Okulu 
17 Deri Kundura Ilkögretim Okulu 
18 Elmalı �lkö�retim Okulu 
19 Fatin Hoca Ilkögretim Okulu 
20 Görele Köyü �lkö�retim Okulu 
21 Güzelce Hisar �lkö�retim Okulu 
22 Hacı Numan �lkö�retim Okulu 
23 Halide Edip �lkö�retim Okulu 
24 �shaka�a �lkö�retim Okulu 
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Ek 7-devam 
KADIKÖY �LÇES� 

1 Bostancı Atatürk �lkö�retim Okulu 
2 Cemal Diker �lkö�retim Okulu 
3 Mustafa Aykın �lkö�retim Okulu 
4 Fahriye Vandemir �lkö�retim Okulu 
5 Halil Atamavcı �lkö�retim Okulu 
6 Kanuni Sultan Süleyman �lkö�retim Okulu 
7 �lhami Ertem �lkö�retim Okulu 
8 Yeditepe ��itme Engelliler �lkö�retim Okulu 
9 �çerenköy Hasanleyli �lkö�retim Okulu 

10 Dosteller ��itme Engelliler �lkö�retim Okulu 
11 Ö�retmen Harun Re�it �lkö�retim Okulu 
12 Zühtüpa�a �lkö�retim Okulu 
13 Sare Selahattin Uzal �lkö�retim Okulu 
14 �ehit Ö�retmen Mehmet Fidan �lkö�retim Okulu 
15 T.Emlak Bankası Ata�ehir �lkö�retim Okulu 
16 Yahya Kemal Beyatlı �lkö�retim Okulu 
17 Turhan Mediha Tansel �lkö�retim Okulu 
18 Nevzat Ayasbeyo�lu �lkö�retim Okulu 
19 Göztepe H.Halil Türkkan �lkö�retim Okulu 
20 Hüseyin Ayaz �lkö�retim Okulu 
21 Cenap �ehabettin �lkö�retim Okulu 
22 Rabia Leman Eruysal �lkö�retim Okulu 
23 Kaptan Hasanpa�a �lkö�retim Okulu 
24 �öhret Kur�uno�lu �lkö�retim Okulu ve �� Okulu 
25 Mustafa Mihriban Boysan �lkö�retim Okulu  
26 Kayı�da�ı �lkö�retim Okulu 
27 Bostancı �lkö�retim Okulu 
28 �lhami Ahmed Ornekal �lkö�retim Okulu 
29 Kalamı� �lkö�retim Okulu 
30 Gazi M.Kemal Pa�a �lkö�retim Okulu 
31 Hakkı De�er �lkö�retim Okulu 
32 Osmangazi �lkö�retim Okulu 
33 Sakarya �lkö�retim Okulu 
34 50.Yıl Cumhuriyet Feridun Tümer �lkö�retim Okulu 
35 Muhsin Adil Binal �lkö�retim Okulu 
36 Ata �lkö�retim Okulu 
37 Nihat I�ık �lkö�retim Okulu 
38 29 Ekim �lkö�retim Okulu 
39 30 A�ustos �lkö�retim Okulu 
40 Melehat Akkutlu �lkö�retim Okulu 
41 Nurettin Teksan �lkö�retim Okulu 
42 Kozyata�ı �lkö�retim Okulu 
43 Mehmet Akif �lkö�retim Okulu 
44 Celal Yardımcı �lkö�retim Okulu 
45 Faik Re�it Unat �lkö�retim Okulu 
46 Ye�ilbahar �lkö�retim Okulu 
47 Erenköy �lkö�retim Okulu 
48 �nönü �lkö�retim Okulu 
49 Halil Türkkan �lkö�retim Okulu 
50 Mehmet Karamancı �lkö�retim Okulu 
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Ek 7-devam 
KARTAL �LÇES� 

1 100. Yıl Ali Rıza Efendi �lkö�retim Okulu 
2 50. Yıl General Refet Bele �lkö�retim Okulu 
3 Bedri Rahmi Eyübo�lu �lkö�retim Okulu 
4 Beyhan �enyuva �lkö�retim Okulu 
5 Cengiz Topel �lkö�retim Okulu 
6 Cevizli �lkö�retim Okulu 
7 Cumhuriyet �lkö�retim Okulu 
8 E�e Sanayi �lkö�retim Okulu 
9 Emine-Hasan Ayta�man �lkö�retim Okulu 

10 Emir Sencer �lkö�retim Okulu 
11 Ergenekon �brahim �akir �lkö�retim Okulu 
12 Gürbüz Bora �lkö�retim Okulu 
13 Hasan Pa�a �lkö�retim Okulu 
14 Hesna Günde� �lkö�retim Okulu 
15 Hüseyin Saim Ekim �lkö�retim Okulu 
16 �bni Sina �lkö�retim Okulu 
17 �brahim Saime Zıpkın �lkö�retim Okulu 
18 Kartal Atatürk �lkö�retim Okulu 
19 Kartal So�anlık �lkö�retim Okulu 
20 Kutlu Akta� �lkö�retim Okulu 
21 Mehmet Hilmi Altay �lkö�retim Okulu 
22 Mahmut Kemal �nal �lkö�retim Okulu 
23 Marmara �lkö�retim Okulu 
24 Medine Tayfur Sökmen �lkö�retim Okulu 
25 Milli E�itim Vakfı �lkö�retim Okulu 
26 Mustafa Kara�ahin �lkö�retim Okulu 
27 Mustafa Zeki Demir �lkö�retim Okulu 
28 Ö�retmen Selma Akay �lkö�retim Okulu 
29 Ö�retmen Zekeriya Güçer �lkö�retim Okulu 
30 Pa�aköy �lkö�retim Okulu 
31 Sabri Ta�kın �lkö�retim Okulu 
32 Saffet Simavi �lkö�retim Okulu 
33 Samandıra �lkö�retim Okulu 
34 �akir Demir �lkö�retim Okulu 
35 �ehit Er Serhat �anlı �lkö�retim Okulu 
36 �ehit Er Yıldıray Biro�lu �lkö�retim Okulu 
37 �eyh �amil �lkö�retim Okulu 
38 Ülkü Bora �lkö�retim Okulu 
39 Vakıfbank Umut Çocukları Yatılı Özel E�itim �lkö�retim Okulu 
40 Yavuz Selim �lkö�retim Okulu 
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Ek 7-devam 
ÜMRAN�YE �LÇES� 

1 23 Nisan Kaplano�lu �lkö�retim Okulu 
2 30 A�ustos �lkö�retim Okulu 
3 60. Yıl Cumhuriyet �lkö�retim Okulu 
4 60. Yıl Sarıgazi �lkö�retim Okulu 
5 75.Yıl Cumhuriyet �lkö�retim Okulu 
7 Ahmet Cevdet Pa�a �lkö�retim Okulu 
6 Ahmet Yavuz �lkö�retim Okulu 
8 Ak�emsettin �lkö�retim Okulu 
9 Alemda� �lkö�retim Okulu 

10 Alemdar Çatalme�e �lkö�retim Okulu 
11 Ali �hsan Hayırlıo�lu �lkö�retim Okulu  
12 Ali Ku�cu �lkö�retim Okulu  
13 A�a�ı Dudulu �lkö�retim Okulu 
14 Ay�e Çarmıklı �lkö�retim Okulu 
15 Bilge Soyak �lkö�retim Okulu  
16 Birlik �lkö�retim Okulu 
17 Ça�rıbey �lkö�retim Okulu  
18 Çakmak �lkö�retim Okulu 
19 Çayırönü �lkö�retim Okulu  
20 Çekmeköy Çamlık �lkö�retim Okulu  
21 Çekmeköy �lkö�retim Okulu  
22 Davut Akidil �lkö�retim Okulu  
23 Eflatun Cem Güney �lkö�retim Okulu 
24 Emine Koçulu �lkö�retim Okulu 
25 Emrullah Turanlı �lkö�retim Okulu 
26 Erdal Yılmaz �lkö�retim Okulu 
27 Genç Osman �lkö�retim Okulu 
28 Hasan Tahsin �lkö�retim Okulu 
29 Ha�im ��can �lkö�retim Okulu 
30 �smihan �smet Süzer �lkö�retim Okulu 
31 Küçük Ülkü �lkö�retim Okulu 
32 Mediha Tansel �lkö�retim Okulu 
33 Mehmet Ali Yılmaz �lkö�retim Okulu 
34 Ni�antepe �lkö�retim Okulu 
35 Orhan Veli �lkö�retim Okulu 
36 Orhan Veli �lkö�retim Okulu 
37 Osmangazi �lkö�retim Okulu 
38 Rahmi Mihriban Bedestenci �lkö�retim Okulu 
39 Sultançiftli�i �lkö�retim Okulu 
40 Teleta� �lkö�retim Okulu  
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Ek 7-devam 
     MALTEPE �LÇES� 

1 120. Yıl Ziraat Bankası �lkö�retim Okulu 
2 50. Yıl Besim Kadırgan �lkö�retim Okulu 
3 Adnan Kahveci �lkö�retim Okulu 
4 Ahmet Rasim �lkö�retim Okulu 
5 Albay Niyazi Esen �lkö�retim Okulu 
7 Altay Çe�me �lkö�retim Okulu 
6 Ataköseo�lu �lkö�retim Okulu 
8 Atatürk �lkö�retim Okulu 
9 Ba�larba�ı �lkö�retim Okulu 

10 Binba�ı Necati Bey �lkö�retim Okulu 
11 Celal Av�ar �lkö�retim Okulu 
12 Cumhuriyet �lkö�retim Okulu 
13 Dumlupınar �lkö�retim Okulu 
14 Güzide Yılmaz �lkö�retim Okulu 
15 Güzin Dinçkök �lkö�retim Okulu 
16 Kadir Has �lkö�retim Okulu 
17 Kadir Rezan Has �lkö�retim Okulu 
18 Ka�garlı Mahmut �lkö�retim Okulu 
19 Kazım Tunç �lkö�retim Okulu 
20 Küçükyalı Merkez �lkö�retim Okulu 
21 Muhsine Zeynep �lkö�retim Okulu 
22 Mürüvvet Hanım �lkö�retim Okulu 
23 Nazmi Duhani �lkö�retim Okulu 
24 Nezahat-Aslan Ek�io�lu �lkö�retim Okulu 
25 Orhangazi �lkö�retim Okulu 
26 Prof. Abdullah Türko�lu �lkö�retim Okulu 
27 Suzan Ahmet Yalkın �lkö�retim Okulu 
28 �ehit Ö�retmen Nevzat Akdemir �lkö�retim Okulu 
29 Yılmaz Mızrak �lkö�retim Okulu 
30 Zümrütevler �lkö�retim Okulu 
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Ek 7-devam 
ÜSKÜDAR �LÇES� 

1 4.  Murat �lkö�retim Okulu 
2 Abidin Gün �lkö�retim Okulu 
3 Ali Fuat Ba�gil �lkö�retim Okulu 
4 Ali Nihat Tarlan �lkö�retim Okulu 
5 Ali Fuat Cebesoy �lkö�retim Okulu 
6 Ata �lkö�retim Okulu 
7 Atatürk �lkö�retim Okulu 
8 Altunizade Hafize Özal �lkö�retim Okulu 
9 Avni Ba�man �lkö�retim Okulu 

10 Aydın Do�an �lkö�retim Okulu 
11 Ba�larba�ı �lkö�retim Okulu 
12 Bahçelievler �lkö�retim Okulu 
13 Belma Güde �lkö�retim Okulu 
14 Beylerbeyi �lkö�retim Okulu 
15 Burhaniye �lkö�retim Okulu 
16 Capitol �lkö�retim Okulu 
17 Çamlıca �lkö�retim Okulu 
18 Deniz-�� �lkö�retim Okulu 
19 Fetih �mkb �lkö�retim Okulu 
20 Fuat Baymur �lkö�retim Okulu 
21 Gazi Mustafa Altınta� �lkö�retim Okulu 
22 Hacı Selima�a �lkö�retim Okulu 
23 Halil Rü�tü �lkö�retim Okulu 
24 Hasan Tan �lkö�retim Okulu 
25 Hattat �smail Hakkı �lkö�retim Okulu 
26 �brahim Hakkı Konyalı �lkö�retim Okulu 
27 �cadiye �lkö�retim Okulu 
28 �hsan Kur�uno�lu �lkö�retim Okulu 
29 Kadriye Mehmet Koparan �lkö�retim Okulu 
30 Kandilli �lkö�retim Okulu 
31 Kirazlı Orhan Seyfi Orhon �lkö�retim Okulu 
32 Kuzguncuk �lkö�retim Okulu 
33 Küplüce �lkö�retim Okulu 
34 Lutfi Ercin �lkö�retim Okulu 
35 Mehmet Akif Ersoy �lkö�retim Okulu 
36 Mustafa Noyan �lkö�retim Okulu 
37 Nemciye Güniz �lkö�retim Okulu 
38 Nezhat-Ahmet Kele�o�lu �lkö�retim Okulu 
39 Nursen-Fuat Özdayı �lkö�retim Okulu 
40 Pa�akapısı �lkö�retim Okulu 
41 Rauf Orbay �lkö�retim Okulu 
42 Sabri Artam Vakfı �lkö�retim Okulu 
43 Selami Ali �lkö�retim Okulu 
44 Selimiye �lkö�retim Okulu 
45 �emsi Pa�a �lkö�retim Okulua 
46 Sokullu Mehmet Pa�a �lkö�retim Okulu 
47 Sosyal Meskenler �lkö�retim Okulu   
48 Sultantepe �lkö�retim Okulu 
49 Türk E�itim Vakfı Türkan Sedefo�lu �lkö�retim Okulu 
50 Türkan Sabancı Görme Engelliler �lkö�retim Okulu 
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ÖZGEÇM�� 

1975’de Ye�ilyurt’ta do�du. �lkokulu 100. Yıl �lkö�retim Okulunda bitirdi. Ortaokul 
ve lise ö�renimini Malatya Anadolu Lisesinde 1994 yılında tamamladı. Gazi 
Üniversitesi Teknik E�itim Fakültesi Elektronik Ö�retmenli�i bölümünden 1999 
yılında mezun oldu. 1999–2002 yılları arasında Ba�cılar Endüstri Meslek Lisesinde, 
2002–2004 yılları arasında Atatürk Endüstri Meslek Lisesinde elektronik ö�retmeni 
olarak çalı�tı. 2004 yılından itibaren Beykoz Endüstri Meslek Lisesinde elektronik 
ö�retmeni olarak görev yapmaktadır. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


