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YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Tiirkiye’de Devlet Memurlarinin
Basarisimiin  Degerlendirilmesi: Milli Egitim Bakanhigi Ornegi” adli ¢aligmanin,
tarafimdan, akademik kurallara ve etik degerlere uygun olarak yazildigmi ve
yararlandigim eserlerin kaynak¢ada gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif

yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Tiirkiye’de Devlet Memurlarinin Basarisinin Degerlendirilmesi:
Milli Egitim Bakanhgi Ornegi
Derya AKTAS

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Yo6netimi Anabilim Dah

Kamu Yo6netimi Program

Personel degerlendirme, personel yonetiminin temel unsurlarindan
biridir ve kamu yoOnetimindeki degisim ve doniisiimlerle birlikte yeniden
sekillenmektedir. Tiirkiye’de 2011 yilina kadar sicil sistemi uygulanms, 2011
yili itibariyle sicil sisteminden performans degerlendirme sistemine gecis icin
adim atilmistir. Bu konuda Milli Egitim Bakanhg (MEB) oncii kurumlardan
biri olmustur. Ogretmenlere yonelik performans degerlendirmelerinin bir kismm
yargl kararlar1 sonucunda iptal edilince uygulama bir siire durdurulmus ve
daha sonra yeni bir degerlendirme modeli ortaya konmustur. Yeni model 360
derece performans degerlendirme esasina dayahdir. 360 derece performans
degerlendirme sistemi ile degerlendirme siirecine 6grenci ve veliler de dahil
edilmistir. Ancak diizenleme egitim camiasindan, sendikalardan ve sosyal
medyadan gelen tepkilerle karsilasmistir. En son gelinen noktada ise, Bakanhk
O6gretmenlere performans de@erlendirme uygulanmayacagim belirtmistir. Bu
dogrultuda arastirmanin amaci, sicil sisteminden performans degerlendirme
sistemine gecise neden ihtiyac duyuldugu, performans degerlendirme sisteminin
sicil sisteminden farkli bir uygulama getirip getirmedigi, performans
degerlendirmesinin 6gretmenleri nasil etkiledigini inceleyerek Tiirkiye’de
egitim politikalarinin personel degerlendirme yoéniinden analiz edilmesidir.
Calismada belge analizi ve yar1 yapilandirilmis goriisme yontemi kullamilmstir.
Arastirma, Izmir ili ile stmrlandirilmistir ve Milli Egitim Bakanhg ozelinde

yiiriitiilmiistiir. Arastirma giincel gelismeleri icermesi ve sendikalar1 kapsamasi

v



bakimindan o6nemlidir. Ayrica 6gretmenlerin performans degerlendirmesi
konusu cogunlukla egitim bilimciler tarafindan cahsilmistir. Konunun kamu
yonetimi yoniiyle degerlendirilmesi, siirdiiriilebilir bir degerlendirme
politikasinin belirlenmesine katki saglayacaktir. Arastirma sonucunda elde
edilen verilere gore, Ogretmenler c¢ogunlukla performans degerlendirmesi
hakkinda olumsuz goriis tasimaktadir. Performans degerlendirme sistemi, sicil
sisteminden 6nemli bir fark yaratmamistir. Uygulandig1 bicimiyle performans

degerlendirme sistemi, sicil sisteminin gerisinde kalmistir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Ogretmen, Performans Degerlendirme, Personel
Degerlendirme, Sicil.



ABSTRACT
Master Thesis
An Evaluation of the Performance of Civil Servants in Turkey: The Case of the
Ministry of National Education

Derya Aktas

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Public Administration

Public Administration Program

Personel evaluation, which reshapes with changes and transformations in
public administration, is one of the basic elements of personel management.
Registration system which used to be applied in Turkey steps have been taken
to transition to performanc eevaluation system in 2011. In this regard, the
Ministry of Education has been one of the leading institutions. When some of
the performance evaluations of teachers were canceled by judicial decisions, the
application process was stopped for a while and a new evaluation model was
introduced. This model was based on 360-degree performance evaluation, which
included students and parents in the process. However, the regulation faced
reactions from the educational community, trade unions and social media.
Finally, the Ministry decided that teachers should not undergo performance
evaluation. The aim of this research is to facilitate the shift from registration
system to performance evaluation system where it is needed. This
transformation applied in the Performance evaluation of teachers affects the
staff assessment policy in Turkey’s education system. The document analysis
and semi-structured interview method were used in the study. The research was
restricted to the province of izmir and conducted in the Ministry of National
Education. The findings of this research are significant in current developments
and tradeunions. In addition, educational scientists mostly studied teacher’s
performance evaluation. The evaluation of the issue in terms of public

administration will contribute to the determination of a sustainable assessment
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policy. According to the data obtained as a result of the research, teachers
mostly share negative views on teacher performance evaluation. The
performance evaluation system did not make a significant difference from the
registry system. The performance evaluation system as applied lagged behind

the registry system.

Keywords: Education, Teacher, Performance Evaluation, Personel Evaluation,

Registry.
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GIRIS

Ekonomik, sosyal, siyasal, teknolojik ve kiiltiirel gelismeler devlet yap1 ve
isleyisinde degisim ve doniistimlere yol agmaktadir. Bu degisim ve doniistimler kamu
yonetimini de etkilemektedir. Kamu yonetimi degistikce kamu personel rejimi de
degismektedir. Kamu personel rejimi i¢erisinde dnemli bir yere sahip olan personel
degerlendirme sistemi de bu siirecten etkilenmis ve yeni bir degerlendirme modeli
arayisina girilmistir.

Ozellikle 1980 sonrasi kamu yonetimi yap1 ve isleyisinde ciddi degisikliklere
yol acan bu reformlar, piyasa modeline ve kamuda 6zel sektor yonetim tekniklerinin
kullanilmasina dayalidir ve devletin yapisi, rol ve fonksiyonlari, kamu kurumlarinin
isleyisi ve yapilanmasini biiyiik oranda etkilemektedir (Coskun, 2004: 153; Eryilmaz,
2010: 15; Giler, 2003: 8-9; Sener, 2013: 565).

Yeni sag anlayisin sekillendirdigi bu doniisiim calismalari, devletin
toplumdaki roltiniin etkinlik ve verimlilik kaygisiyla yeniden tanimlanmasina
dayalidir. Geleneksel kamu yonetimi anlayisindan kamu isletmeciligi anlayisina
gecisi anlatan bu diisiincenin 6ziinde kamu sektoriiniin basarisizligina karsilik 6zel
sektoriin basaris1 ve 6zel sektorii basarili kilan unsurlarin kamu sektoriine adapte
edilmesi yatmaktadir. Bu ¢er¢evede personel rejimi ve 6zellikle kamu personelinin
performanslarinin degerlendirilmesiyle ilgili diizenlemeler 6nem tagimaktadir (Altan
ve Kerman, 2007: 314; Aksoy, 1998).

Milli egitim politikalarinin da bu dogrultuda degisim ve dontisiimlerden
etkilenmemesi kaginilmazdir. Her ne kadar egitim politikas1 dendiginde akla ilk
olarak miifredat ve derslerin niteligi gelse de egitim hizmetlerinin Grgiitlenmesi,
egitim sektoriinde gorev alacak insan giicline yonelik diizenlemeler ve denetlenmesi
de egitim politikalar1 kapsamina dahildir. Osmanli déneminden giliniimiize kadar
egitimde teftis ve Ogretmenlerin degerlendirilmesi onemli bir konu olarak
stiregelmistir.

Bu calismada agirlikli olarak 2011 yilinda kaldirilan sicil sistemi ve {izerinde
caligmalara devam edilen performans degerlendirme sistemi ele alinacaktir.

Performans degerlendirmeye geciste oncti kurumlardan biri olan Milli Egitim



Bakanligi’nin performans degerlendirme ile ilgili calismalar1 ve bununla ilgili egitim
paydaslarinin goriisleri arastirmanin temelini olusturmaktadir.

Mevcut duruma baktigimizda devlet memurlarinin genelini kapsayan bir
degerlendirme sistemi mevcut degildir. Kamu kurumlarina “memurlarinin basari,
verimlilik ve gayretlerini Olgmek {izere” kendi degerlendirme ol¢iitlerini
belirleyebilme yetkisi birakilmistir (Devlet Memurlar1t Kanunu [DMK] md.122/4).
Milli Egitim Bakanhginda “Milli Egitim Bakanhigi Ogretmen Atama ve Yer
Degistirme Yonetmeligi” cer¢evesinde bir degerlendirme sistemi mevcut olup, 2017-
2018 doneminde performans degerlendirmesi uygulanmamistir. En son gelinen
noktada Bakanlik Ogretmenlere performans degerlendirmesi uygulanmayacagini
agiklamstir.'

Nitel veri toplama teknigi kullanilarak yiiriitilen arastirmada kartopu
orneklemesi (veya zincirleme ornekleme) teknigi kullanilarak yar1 yapilandirilmis
goriismeler yapilmistir. Ancak goriismelerin  tamaminda kartopu o6rneklemesi
kullanilmamistir. Sendika temsilcileriyle randevu alinarak ayrica goriisiilmistiir.
Bazi okullarda ise MEB’in verdigi izin g¢ercevesinde goriismeler y‘iirﬁtiilml'i§‘[1'11r.2
Ayrica literatiir taramas1 ve dokiiman analizi yapilarak konu ile ilgili daha fazla
veriye ulasmak amaclanmastir.

Kartopu 6rnekleme, arastirmacinin bir 6rnek olayla baslayip, sonrasinda o
ornek olaydan edindigi iliskilerle ilgili bilgilere dayanarak baska ornek olaylar
belirleyerek siireci yineledigi rastlantisal olmayan bir ornekleme metodudur
(Neuman, 2014). Bu teknikte, zengin veri saglanabilecek kisi ve kritik durumlara
odaklanilmaktadir ve evrene bu kisi ve kritik durumlan takip ederek ulasilmaktadir.
Bu teknigi kullanan arastirmaci arastirdigi konu ile ilgili olarak goriistigi kisilerden
konu hakkinda en ¢ok seyi kimin bilecegini sorarak baska kimlerle goriisebilecegini
Ogrenir ve yeni bilgiler edinmeye c¢alisir. Arastirmaci veri doygunluguna ulastiginda
arastirmanin veri toplama asamasini sonlandirir (Marshall, 1996).

Ancak bu yontemin dezavantaji denek sayisinin ¢ogalmasiyla objektifligin

azalmasidir. Bunun sebebi ise deneklerin arastirmaciyr yonlendirdigi kisilerin bu

' 20 Temmuz 2018 tarihli “Milli Egitim Bakam Ziya Selguk: ¢gretmen performans sistemini
uygulamayacagiz” haberi i¢in bkz. https://www.google.com/amp/s/www.ntv.com.tr/amp/egitim/milli-
egitimbakaniziyaselcukogretmenperformanssisteminiuygulamayacagiz,ui7xWDCODU2D4EPoXe3 x

g
? Arastirma izin yazisi i¢in bkz. (Ek.1).



deneklerin arkadasi olmas1 ve benzer fikirleri tasima olasiliklaridir (Neuman, 2014).
Bu nedenle arastirmada farkli diislince yapilarima sahip deneklerin gz ardi
edilmemesi i¢in arastirma farkli c¢evrelerden kisilerle yapilmaya calisiimistir.
Izmir’in farkli ilgelerindeki farkli okullardan &gretmen ve yoneticiler ile farkli
goriisten sendika yoneticileriyle yar1 yapilandirilmis gériisme yapilmistir.

Bu teknik dogrultusunda 6nceden hazirlanan sorular ¢ercevesinde goériisme
baglatilmig, gortismenin devaminda alinan bilgiler dogrultusunda soru ekleyerek ya
da soru sormadan veri toplanmustir. Yiizeysel bilgilerden ziyade katilimcilarin
disiince, goriis ve deneyimlerinden yararlanmak amaglanmistir.

Arastirma, Izmir ili ile smirlandirilmistir ve Milli Egitim Bakanlig1 6zelinde,
ogretmenler ve yoneticiler kapsaminda yiriitilmistir. 2018-2019 6gretim yilinda
Izmir ilinde gorev yapan ogretmen sayist 40.583°diir. Toplam okul sayisi ise
2.419°dur. Arastirma evreninin ¢ok genis olmasi nedeniyle orneklem {izerinden
arastirma yiritilmiistiir. Bu kapsamda 7 il¢ede 36 kisi ve 3 sendika yetkilisi olmak
tizere toplam 39 kisi ile goriisme yapilmistir. Verilerin yinelenmesi, ek bilgi elde
edilememesi nedeniyle veri toplama asamasina son verilmistir.

2018 yili wverilerine gore Tirkiye’de toplam kamu personeli sayisi
3.390.738’dir. Bunun yaklasik 2.5 milyonunu memurlar olusturmaktadir. Toplam
ogretmen sayist  1.030.130’dur (http://www.dpb.gov.tr; https://sgb.meb.gov.tr).

Gortilecegi lizere 6gretmenler, memur kesimi i¢inde énemli bir paya sahiptir. Bu
Oonem egitim camiasmin diger unsurlarim1 da g6z oOniinde bulundurunca daha da
artmaktadir. Ogretmenin sorumlu oldugu ogrenciler, bu 6grencilerin velileri ve
sendikalar bu siirecin pargalaridir. Dolayisiyla bu konu olduk¢a genis bir kesime
hitap etmektedir.

Aragtirma giincel gelismeleri icermesi ve sendikalar1 kapsamasi bakimindan
onemlidir. Bu konuyla ilgili diger ¢alismalar siire¢ igerisinde (uygulama asamasinda)
performans degerlendirmeyi incelerken, bu tez uygulama asamasinin yaninda, siire¢
tamamlandiktan sonraki gelismeleri de igermektedir. Ayrica Ogretmenlerin
performans degerlendirmesi konusu c¢ogunlukla egitim bilimciler tarafindan
calistimistir.” Konunun kamu yonetimi yoniiyle de degerlendirilmesi gerekmektedir.

Yapilan bu ¢alismalarin genelinde anket yontemi kullanilmistir. Bu tezin 6zgiinligi

3 Performans degerlendirmeye iligkin yaklasik 60 tez (yiiksek lisans ve doktora) bulunmaktadr.



ise diger aragtirmalardan farkli olarak goriisme teknigi kullanilmasi ve goriismelere
sendikalarin dahil edilmesidir. Egitim kolunda faaliyet gosteren, en ¢ok tiyeye sahip
tic sendikanin temsilcileri ile goriisiilmiistiir. Goriismelerde elde edilen bilgiler
tictincti boliimde ayrintistyla aktarilacaktir.

Bu kapsamda c¢aligmanin birinci boliimiinde personel degerlendirme genel
olarak ele alinmakta ve bazi iilke orneklerine yer verilmektedir. Ayrica fordist
donemden post-fordist doneme gegisle kamu yonetiminde ve personel rejiminde
yasanan degisim ve donilisiimler aktarilmaktadir. Burada degerlendirme sisteminin
olup olmamasi ile ilgili tartismalar calismanin kapsamini asacagindan calismaya
dahil edilmemistir. Ikinci boliimde genel olarak Tiirkiye’deki personel degerlendirme
sisteminde yasanan degisimler ve getirilmek istenen yeni sistemin 6zellikleri
anlatilmaktadir. Bunun paralelinde tiglincii bolimde Mili Egitim Bakanligi’nda
ogretmen degerlendirmenin kokeni ve MEB’in 6gretmen performans degerlendirme
ile ilgili calismalar1 ele alinmaktadir. Burada yar1 yapilandirilmis goriismelerden elde

edilen bulgulara ve goriislere yer verilecektir.



BIRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Kiiresellesme siirecinin beraberinde getirdigi ekonomik, toplumsal,
siyasal ve teknolojik gelismelerin yonetsel alani hayli etkilemekte oldugu
goriilmektedir. Bu siirecte kamu yonetimi yapisinda degisim hem bir ihtiya¢ hem
de bir zorunluluk halini almistir. Oldukca kapsamli bir doniisiime tabi tutulan
kamu yonetimi bu dontisiimii saglayacak kadrolara ihtiya¢ duymaktadir.
Dolayisiyla kamu personel rejimi bu doniisim alanlarindan birisi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Kamu personel rejimi i¢inde onemli olan hususlardan birisi personelin
degerlendirilmesidir. Fordist birikim rejiminden post-fordist birikim rejimine
gecisle birlikte “esneklik” ve “performans” parlayan kavramlar olarak ortaya
cikmis, bu durum degerlendirme sistemine de yansimistir. 2011 yilinda
Tiirkiye’de personelin degerlendirilmesinde kullanilan sicil sistemi kaldirilarak
kurumlara kendi degerlendirme olgiitlerini belirleme hakki getirilmistir. Bu
diizenlemenin ardindan Milli Egitim Bakanligi basta olmak iizere kimi
bakanliklar ve baz1 kokli kurumlar (Emniyet Genel Miidirliigi) kendi
performans degerlendirme sistemlerini kurmak tizere calismalar yapmislardir.
Bu baglamda performans degerlendirme onemini koruyan konulardan birini
olusturmaktadir.

Literatiirde performans degerlendirme kavramina iliskin birgok tanim ve
farkli adlandirmalar yapildig1 goriilmektedir. Bu acidan ilk olarak performans
degerlendirme kavraminin agiklanmasinda fayda vardir. Asagida bu konu

incelenecek ve degerlendirme sisteminde yasanan doniisiim ele alinacaktir.

1.1. PERFORMANS DEGERLENDIRMEYE iLiSKiN TANIMLAR

Performans degerlendirme kavramina ge¢gmeden Once anlam kargasasi
yasanmamast i¢in personel degerlendirme ile performans degerlendirme arasindaki

farka kisaca bakmak gerekmektedir.



1.1.1. Personel Degerlendirme ve Performans Degerlendirme

Personel yonetimi, Orgiitiin gereksindigi insan kaynagini saglama ve bu
kaynaktan en etkin ve verimli sekilde faydalanmanin tekniklerini gosteren disiplindir
(Kamu Yonetimi Sozligi, 1998: 205). Bu baglamda personel yonetimi, insan
kaynaginin planlanmasindan denetimine kadar genis bir alani kapsayan bir siirectir.
Bu siirecin temel konulardan biri de personel degerlendirmedir.

Literatiire bakildiginda personel degerlendirmenin farkli sekillerde ifade
edildigi goriilecektir. Ilerleyen boliimlerde yer verildigi {izere personel degerlendirme
kavramina karsilik olarak bir¢cok kavram karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan biri de
performans degerlendirme kavramidir.

Personel degerlendirme sistemi isimleri farklilik gosterse de (6rnegin, sicil
sistemi, performans sistemi vb.) her zaman mevcuttur. Performans degerlendirme ise
ozellikle 1980 sonrasi post-fordist personel rejiminin degerlendirme bigimi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir (Aslan, 2005: 35-155). Ancak literatiirde “performans
degerlendirmesi”, “basari degerlendirmesi”, “personelin calismasinin
degerlendirilmesi” ve “personel degerlendirme” kavramlarinin es anlamli olarak

kullanildig1 goriilmektedir (Geylan, 1995:140).

1.1.2. Performans Tanim

Performans kavrami Fransizca “performance” kelimesinden gelmektedir.
Tirk Dil Kurumu Sozligii'nde “basarim™ olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2019).
Kamu yo6netimi sozliiglinde “is basarimi, herhangi bir iste gosterilen basar1 derecesi”
seklinde ifade edilmektedir (Kamu Yo6netimi Sozlugi, 1998: 203).

Performans kavrami ile ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir. Bunlardan bazilar
ornek olarak verilmistir. “Performans, bir insanin, makinenin vb. bir isi veya
aktiviteyi ne kadar iyi yaptigidir” (https://dictionary.cambridge.org). “Performans,
kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul
edilebilir simirlar i¢cinde gerceklestirmesi olarak tanimlanabilir” (Erdogan, 1991:
153). “Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle

amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi



saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir” (Bas ve Artar,
1990: 13). “Performans, tiiretim araclari ve faktor miktar1 ile {iretim miktari
arasindaki iliskileri ifade etmektedir.” “Performans eldeki kaynaklarla en ¢ok iiretimi
gerceklestirme ugrasidir. Bagka bir ifadeyle gorevin geregi olarak dnceden belirlenen
Olciitleri karsilayacak bi¢cimde gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklesmesi
oranidir” (Bilgin, 2004: 7). Performans en basit anlamiyla bir aktivitenin sonucu
(Robbins ve Coulter, 2014: 297) en genel tanimlamasiyla amagli ve planlanmis bir
faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikani nitelik ve sayisal olarak ifade eden bir kavram
olarak tanimlanabilir (Akal, 2005: 17).

Buradan hareketle, performans tanimlarma baktigimizda genel olarak su
hususlar 6ne ¢ikmaktadir: 1) Isi yapan (kisi, grup, tesebbiis) 2) Is (gorev, etkinlik) 3)
Hedef (eldeki kaynaklarla en fazla tiretim) 4) O is i¢in tanimlanmis kriterler 5) Cikti

(nicel ve nitel olarak isin yerine getirilme derecesi).

1.1.3. Performans Degerlendirme Tanimm

Performans kavraminda oldugu gibi performans degerlendirme ile ilgili de
bircok tanim bulunmaktadir. Performans degerlendirmesi kavraminin “basari
degerlendirmesi”, “personelin calismasinin degerlendirilmesi” ve “personel
degerlendirmesi4” kavramlariyla es anlamli olarak kullanildigi da goriilmektedir
(Geylan, 1995: 140). Ayrica performans degerlendirme literatiirde “liyakat
degerlendirme”, “isgoren boylandirma”, “verimliligin degerlendirilmesi”, “tezkiye”
ve “sicil” gibi farkl sozctiklerle ifade edilmektedir (Glingor, 2015: 20; Palmer, 1993:
9).

Performans degerlendirme kavrami hakkinda verilen tanimlara baktigimizda;

“Performans degerlendirme, bireyin isi konusundaki performansi ve gelisim

potansiyeli a¢isindan sistematik olarak degerlendirilmesidir” (Beach, 1980: 310).

* Kamu yonetimi sozliigiinde personel degerlendirme, “personelin isteki basar1 diizeyinin belirlenmesi
amaciyla gergeklestirilen ve ¢oklukla, personele, 6nceden belirlenmis ve tanimlanmis birtakim
faktorlere gére pek iyi, iyi, orta, zayif gibi sifatlar ya da rakamsal puanlar takdir edilerek yapilan
islem” seklinde tanimlanmuistir.



“Performans degerlendirme, organizasyonlar tarafindan calisanlarinin performans
diizeyini 6lgmede kullanilan metot ve siireglere isaret eder” (Denisi ve Pritchard,
2006’dan aktaran Dijk, 2015: 716).

“Calisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli zaman dilimi i¢inde gerceklestirme
diizeyinin belirlenmesidir” (Findik¢1, 2002: 298).

“Personelin isindeki basarisini o isin gereklerine gore degerlendirilmesidir” (Geylan,
1995: 140)’.

“Bir yoneticinin, énceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla,
personelin isteki performansini degerlendirme siirecidir” (Palmer, 1993: 9).
“Personelin  isinde sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin  sistematik
degerlendirmesidir” (Sabuncuoglu, 1997: 164).

“Calisma ile 1ilgili basarilar, giiclii yonleri ve basarisizliklar1 ortak bir
degerlendirmeye tabi tutan sistematik bir stirectir” (Helvaci, 2002: 158).

“Kisinin, kurumun ya da grubun herhangi bir konudaki etkinligini bir takim
ozelliklere gore analiz etmeye ve basar1 diizeyini belirlemeye yonelik ¢aligmalardir”
(Erdogan, 1991: 155).

“Performans degerlendirme, bir kariyer calisganmnin deneme  siirecindeki
performansini bilmek icin yapici bir stiregtir”

(https://ucnet.universityofcalifornia.edu).

1.2. PERFORMANS DEGERLENDIiRMENIN AMACI VE ONEMi

Performans degerlendirmenin amaci ve Onemi ya da performans
degerlendirmenin yararlar1 konusunda bir¢ok goriis bulunmaktadir. Farkli basliklar
altinda ayni1 unsurlardan s6z edilmektedir. Asagida genel olarak performans
degerlendirme ile ulagilmak istenen amaglar ve beklenen yararlardan soz edilecektir.

Performans degerlendirmenin geregi ve yararlart konusundaki goriisleri bir

arada siralayan Findik¢r’ya gore performans degerlendirme hem bireysel psikolojik

® Geylan’a gore tanimdaki 6nemli husus personelin, yaptig1 isin gereklerine gore degerlendirilmesidir.
Personelin igle ilgili olmayan faktérlere gore (sinirli, inat¢1 vb) degerlendirilmesi ¢agdas anlamda
personel degerlendirmesi olmayacaktir (Geylan, 1995:140). Geylan’in ifade ettigi sistem Fordist hatta
fordist oncesi sistemin bir 6zelligi olarak kargsimiza ¢ikmaktadir. Bu doénemin &zelligi kisiligi de
Ole¢me ¢abasinda olmasidir. Post-fordist donemde ise kisilik 6nemli degildir, kisinin isteki performansi
onemlidir.



bir gereksinim hem orgiit diizeyinde motivasyona yonelik bir gereksinimdir. Kisinin
kendi ¢alismalar1 hakkinda bilgilendirilmesi kendilerini tanimalarina ve eksikliklerini
gidermelerine yardimci olacaktir. Diger acidan c¢alisanlarla tistler arasi iletisimin
kurulmas1 ve gelistirilmesi, ¢alisanlarin daha yakindan taninmasina yaramaktadir
(Findike1, 2002: 300).

Hedeflere ne derece ulasildiginin kontrol edilmesi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, gerekli egitim programlarimin diizenlenmesi, insan kaynaginin daha
etkin ve verimli kullanilmasi, is basarisini1 gérme ve boylece is tatmini saglama, ticret
yonetimi i¢in gerekli verileri saglama ve isten ayrilacak kisilerin belirlenmesi gibi
bircok konuda personel degerlendirme sonuglari 6nemli rol oynamaktadir (Findikei,
2002: 300-301; Tyson ve York, 1989: 142).

Ucret standartlarini belirlemek ve basaridaki artis1 odiillendirmek, yiikselme
ya da farkli ise gegmede nitelikli personel se¢cmek, personelin isine son vermek,
insan giicli planlamasi icin personel envanteri hazirlamak, personelin egitim
gereksinimini saptamak, {iyeler arasindaki iligkileri kontrol etmek ve diizelterek grup
caligmasini artirmak, yonetici ile personel arasindaki iletisimi gelistirmek, personelin
isle ilgili 1lgi alanlarmi saptayarak orgiit amaglari ile uyumlastirmak ve personelin
isteki performansi ile ilgili uyarmak performans degerlendirmenin amaglar1 olarak
siralanabilir.  Personelin ~ performansinin  degerlendirmesinde;  “yiikselme,
ticretlendirme, egitim, uyari, transfer, isten ¢ikarma” gibi konularda kararlar alinirken
bunlarin temel ilkelere oturtulmast ve ozellikle de bu kararlarda uyum ve
objektifligin saglanmasina dikkat edilmesi amaglanir (Sabuncuoglu, 1997: 165-166;
Woods, 1997: 194).

Performans degerlendirme orgiit kadar personel agisindan da 6nemlidir.
Personel o&zellikle basarili caligmasmin karsiligim gormek istemektedir. Isten
kaytaran ya da ise karsi ilgisiz olan personele daha fazla deger verilmesi moral
bozuklugu ve calismada isteksizlik yaratabilir. Ayrica personelin degerlendirilmesi
sonucunda eksikliklerini bilme ve bunlar1 giderme firsati kazanabilecektir. Bu agidan
degerlendirme, personeli ise yoneltme ve 6zendirme aract olarak degerlendirilebilir.
Ozellikle degerlendirme sonucunda basarili olan personel ekonomik ve psikolojik

olarak odiillendirildiginde, bu daha rahat saglanacaktir. Degerlendirmenin objektif



Olciitlere dayanmasi orgiite giiveni de artiracaktir (Barutgugil, 2002: 182; Maitland,
1998: 70; Sabuncuoglu, 1997: 166).

Iyi bir performans degerlendirmesi, personelin ¢alismasini degerlendirmel,
amirin personel hakkindaki gercek diistincesini ortaya koymali, personelin
eksikliklerini diizelterek ve tamamlayarak gelecege hazirlamali, amirin is
arkadaslarin1 ve ayni zamanda amirin kendini daha iyi tanimasma yaramalidir
(Tortop, 1994: 130).

Personelin ilk kez ise yerlestirilmesinde ne kadar dikkatli olunursa olunsun
sonraki siirecte de calismalarinin siirekli izlenmesi gerekmektedir. Personelin ise
basladiktan sonra daha 6nceden fark edilmeyen yetenek ve kusurlar1 ortaya ¢ikabilir
(Seckler-Hudson’dan aktaran Tortop, 1994: 129). Dolayisiyla personelin belirli
araliklarla degerlendirilmesi, hem orgiit hem personel acisindan gerekli olmaktadir.
Bu nedenle degerlendirme tiim orgiitler i¢in vazge¢ilmez bir unsur olarak

goriilmektedir.

1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE KARSILASILAN SORUNLAR
VE DEGERLENDIRMENIN ZORLUKLARI

Performans degerlendirmenin yukarida belirtilen avantajlarinin yaninda bazi
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Degerlendirmeyi yapanin ve degerlendirme
yapilanin insan olmasi ve insanin karmasik dogasinin kisiden kisiye farkliliklar
gostermesi  degerlendirmeyi  giiclestirmektedir. Ozellikle de degerlendirme
unsurlarinin soyut kriterlere dayanmasi, zor olan siireci daha da zorlastirmaktadir.

Genel olarak degerlendirmede temel faktorler sunlardir: “Caligmanin temel
niceligi ve niteligi, ¢calisanin is bilgisi ve yetenegi, bireysel 6zellikler, bireyin iliski
ve davraniglar1” (Sabuncuoglu, 1997: 168). Bu faktorler kendi i¢inde de alt faktorlere
ayrilmaktadir ve isin yapisma gore sayilari degismektedir. Ornegin, bireysel
ozellikler faktoriiniin alt faktorleri sunlardir: “Isbirligi, giivenilirlik, anlayss,
caligkanlik, uyumluluk, davranis, kisilik, uygulama, onderlik, beceriklilik, saglik,
gorilinlis, heves, iktidar vs.” (Askun, 1976: 53). Gorildiigii gibi degerlendirmede
kullanilan faktorler oldukca soyut niteliktedir. Bu da uygulamada bazi

sorunlara/hatalara yol agmaktadir.
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Performans degerlendirme, kisilerin isinde gosterdigi basar1 durumuna iliskin
verilerin degerlendirilmesini gerektirmektedir. Insana iliskin degerlendirmeler her
zaman beraberinde yanilgi paylar1 barindirmaktadir. Performans degerlendirmesi
stirecindeki sorunlarin tespit edilerek etkilerinin en aza indirgenmesi gerekmektedir.
Degerlendirme siirecinde  karsilagilan baslica sorun alanlari sunlardir (Findikei,
2002: 301-302; Helvaci, 2002:160-161; Palmer, 1993: 17-23; Schermerhorn, 1989:
432):

a. Olgiim araglarindan kaynaklanan yanilgilar

b. Asir1 hos goriilii ya da asir1 kati olmaktan kaynaklanan yanilgilar

c. Merkezi egilim (standart 6l¢gtim) yanilgilar

d. Yakin zaman etkisi yanilgilar

e. En son 6l¢time bagh kalma yanilgisi

f. Baskin 6zellik

g. Tek yonlii 6l¢tim

h. Tarafli 6l¢tim.

S6z konusu insan unsuru oldugu i¢in performans degerlendirmede en ¢ok
karsilagilan sorunlarin basinda “objektif olamama” yer almaktadir. Degerlendirenin
ve degerlendirilenin insan olmasindan kaynakli subjektif degerlendirme
olabilmektedir. Degerlendirmede kisilerin davranislari, kisilik ozellikleri, bireysel
goriislere ve On yargilara karigsarak objektifligi zedeleyebilmektedir (Findikg¢1, 2002:
302).

En sik rastlanan durumlardan biri de yoneticinin degerlendirdigi astini
sevmesi ya da sevmemesi, kendisine olan yakinlik derecesine gore degerlendirmesi
ve bunun sonucunda c¢ok fazla yumusaklik degerlendirmede 6n yargi, gormezden
gelme, belirli kisilerin tercihi gibi durumlarla karsilasilabilmektedir. Bu da 6l¢timiin
“tarafli olmas1” nedeniyle degerlendirmeye golge diisiirmekte ve sisteme giiveni
azaltmaktadir (Findik¢1, 2002: 302-303; Sabuncuoglu, 1997: 186-187).

Performans  degerlendirmede  kullanilan  araglar,  degerlendirilecek
performansin  niteligine gore degisiklik  gostermektedir. Somut Ogeler
degerlendirmede kolaylik saglarken, soyut 6geler degerlendirmeyi giiclestirmektedir.

Ornegin, fabrikada ¢aligan bir iscinin yaptigi paketleme sayismi 6lgmek, somut
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verilerden hareket edildigi i¢in kolaydir. Ancak bir Ogretmenin performansi
Olciilirken soyut veriler kullanildig: i¢in degerlendirme oldukga giictiir. Bu durumda
performans degerlendirme araglarinin igerigindeki sorular hazirlanirken, 6l¢tilmek
istenen Ozelligin ne kadar ol¢iildiigii ile tekrar 6lgme sonucunda ayni degerlerin
almip alinmadigina ¢ok dikkat edilmelidir (Findik¢1, 2002: 303-304; Schermerhorn,
1989: 432).

Bazi yoneticiler miisamahali davranarak ya da personeli tesvik edecegini
diistinerek elemaninin performansini oldugundan yiiksek degerlendirebilmektedir.
Ancak agir1 hosgorii personelin performansinin hosa gitmeyecek yanlarini goz ardi
ederek gelisim icin dogru geri beslemeye engel olabilir. Tam tersi asir1 kati olma
durumunda ise personeli hak ettiginden diisiik gostererek performansi kiiciimseme,
daha ¢ok calisanlarin hatalarina, zayifliklarina ve eksikliklerine dikkat etme soz
konusu olmaktadir. Bu da calisanlarin {iretkenligini diistiriir, gelisme heveslerini
azaltir (Palmer, 1993: 18-19).

Merkezi egilim (standart 6l¢iim) ise kisinin ne kadar farkli 6zellikleri olursa
olsun ortalama veriler etrafinda diisiinmek, ortalamaya yakin degerlendirmek baska
bir ifadeyle standart davranmaktir. Ornegin 1 (miikemmel) - 5 (cok kotii) arasi
degerlendirmede, orta nokta olan 3 araliginda degerlendirmektir (Helvaci, 2002:
161). Boylelikle bireysel ayricaliklar ile ugrasmayip herkesi ortalama veya vasat
gormektedir. Bu durum daha c¢ok performans degerlendirmeye fazla Onem
verilmediginde, yapilmasi gereken bir uygulama yani aligkanlik olarak goriildiigiinde
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla performans degerlendirmenin 6nemli bir amaci olan
kisilerin arasindaki is basarisina yonelik farkliliklar belirlenememektedir (Findike,
2002: 303).

Performans degerlendirmede baska bir hata ise en son yasanan olaylari
hatirlama egilimidir. Ornegin yonetici personelin dokuz ay onceki performansina
kiyasla birka¢ hafta 6nceki performansini daha iyi hatirlar. Buna gore degerlendirme
yapar. Bir diger hata da yoneticilerin personelin performansint bir 6nceki
degerlendirme ile benzer sekilde degerlendirmesidir. En son yiiksek alan kisiye yine
yiiksek verilir (Helvaci, 2002: 161).

Baskin o6zellik ise bir yoneticinin personelini, yaptigi bir is alanindaki

mitkemmelligine gore bagka alanlarda da normalinden yiiksek degerlendirmesidir
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(Helvaci, 2002: 161; Palmer, 1993: 19). Halo etkisi tersine de isleyebilir. Buna
boynuz etkisi denir. Bir personel isin tiim alanlarinda basarili olmasina ragmen tek
bir yonde basarili degilse bu basarili olmadig1 alanin 6n plana ¢ikarilmasidir (Palmer,
1993: 20).

Tek yonlii 6l¢timden kastedilen, performans degerlendirmede en goze carpan
gorevi degerlendirme (Palmer, 1993: 17) ya da degerlendirilen kisinin sadece
istiin/es  diizeylinin/miisterinin  goriisii  bakimmdan degerlendirilmesidir. Oysa
performans degerlendirmede amacg kisiyi tiim yonleriyle degerlendirebilecek c¢ok
yonlilugi saglamaktir (Findike1, 2002: 302).

Yukarida belirtilenlerden ayr1 olarak performans degerlendirmeye yapilan
elestirilerden biri de sistemin uygulamasi sirasinda gerekli gereksiz bir¢ok
formalitenin kirtasiyecilige yol acarak zaman ve ekonomik kayiplara neden oldugu
yoniindedir (Sabuncuoglu, 1997: 187). Gorildiigii gibi personel degerlendirme
bircok acidan elestirilmektedir. Personel degerlendirmenin i¢inde barindirdigi
eksikliklerine karsilik yararlari goz Oniinde bulunduruldugunda, degerlendirme
orgiitler icin vazgecilmez bir unsur olmaktadir. Bu sebeple de personel
degerlendirme, personel yonetiminin temel asamalarindan birini olusturmaktadir.
Farkli yontemler gelistirilerek personel degerlendirmenin sorunlar1 agilmaya calisilsa
da, her yontem kendi sorunlarini beraberinde getirmektedir.

Personel degerlendirmede kullanilan yontem ve bu yontemlerin sonuglari her
daim elestiriye agiktir. Personelin verimliligini, aligkanliklarini ve davraniglarini
gergekten Olgen objektif bir degerlendirme yontemi heniiz bulunamamistir. Her
yontemin i¢inde barindirdigi eksileri ve uygulamada karsilasilan zorluklari

bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 186).

1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME MODELLERI

Performans degerlendirmesi i¢in bir¢ok yontem kullanilmaktadir. Hangi
performans degerlendirme yonteminin kullanilacagi kurumun o6zelliklerine, insan
kaynaginin yapisina (6rnegin; egitim ve mesleki yeterlilik, kurumun kiltiird, is alanm
gibi degiskenlere) gore farklilasabilmektedir. Bu yontemler su sekilde sayilabilir:

“kisisel degerlendirme, iistlerin goriisleri, astlarin goriisleri, es diizeylilerin goriisleri,
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hedeflere ulasma diizeyi, pazar payi, miisteri raporlar1 ve miisteri mutlulugu, kalite
diizeyi, smav ve benzeri degerlendirme sonuglari, kendini gelistirme diizeyi, sicil
raporlari, karsilikli goriisme, karma yaklasimlar” (Findikgi, 2002: 306).

Bu yontemleri kisaca aciklamak gerekirse; kisisel degerlendirme, ¢alisanin
kendini gozden gegirmesidir. Ustlerin goriisleri, iistlerin denetimleri altindaki
calisani siirekli izlemesi ve c¢alisanin is basarisini en yakindan takdir edebilmesini
saglamaktadir. Astlarin goriisleri, listlerin degerlendirmelerinin siibjektif ve tarafli
olabilecegi ancak astlarin yoneticileri daha objektif degerlendirebilecegi goriisii bu
yontemin 6ziidiir. Ancak burada da siibjektif yargilar olabilmektedir. Es diizeylilerin
gorlisii, Ustlerin ve astlarin birbirine yonelik degerlendirmelerinin ¢esitli sakincalar
tasimasindan hareketle bu yonteme basvurulmaktadir. Hedeflere ulasma derecesi, en
sik kullanilan ve objektif verilere ulasilabilecek bir yontem olarak, performans
Olctimiinde bir takim somut verilere dayanmay1 saglamaktadir. Pazar payi, bu temel
hedefe ulasma diizeyi, performans degerlendirme 6l¢iitii olarak kullanilabilmektedir.
Miisteri raporlart ve misteri mutlulugu, miisterilerinin goriis diisiince ve onerilerinin
alinmasidir. Simav ve benzeri degerlendirme sonuglari, zaman i¢inde olusan bilgi
eskimesini 6nlemek ve kisilerin kendilerini yenilemesine olanak hazirlamak amagtir.
Kendini gelistirme diizeyi, onun yliksek performans istediginin 6nemli bir gostergesi
olmaktadir. Sicil raporlari, en yaygin kullanilan yontemlerden biridir. Daha ¢ok
kamu kurumlarinda kullanilmaktadir. Calisanin bir takim kriterlere gore sistematik
olarak gozlenerek kayitlarini tutulmasina dayanir. Karsilikli goriisme, personel ile
degerlendirmecinin karsilikli goriismesidir. Karma yaklasimlar, yukarida s6z edilen
yontemlerden birkaginin birbirini destekleyecek sekilde birlikte kullanilmasidir
(Findike1, 2002: 307-317).

Performans degerlendirme modelleri, isin/gorevin/faaliyetin niteligine ve
degerlendirme sonuglarinin nerede kullanilacagina gore farklilasabilmektedir
(Chruden ve Sherman, 1959: 216; Helvaci, 2002: 161; Sabuncuoglu, 1997: 173).
Degerlendirme yontemleri genel olarak “klasik ve modern yontemler” seklinde veya
1) “Kisileraras1 Karsilagtirmalara Dayali”, 2) “Ortak Performans Kriter ve
Standartlarina Dayali”, 3) “Bireysel Performans Standartlarina Dayali” yontemler

olarak gruplandirilmaktadir ve kendi i¢lerinde de ¢esitlere ayrilmaktadir (Chruden ve
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Sherman, 1959: 215-216; Milli Egitim Vakfi, 2004: 57; Helvaci, 2002: 161). Bu

metotlar asagidaki gibi siralanmaktadir:

a. Siralama Metodu (Ranking Method),

b. ikili Karsilastirma (Method of Paired Comparision),

c. Grafik Derecelendirme Olgekleri (Graphic Rating Scales),
d. Zorunlu Dagilim Metodu (Forced Distribution Method),
e. Man-to-Man Method,

f. Kontrol Listesi (Check-List Method),

g. Kritik Olay (Critical Incident Method),

h. Zorunlu Se¢im (Forced-Choice Method) ve

1. Formsuz Degerlendirme (Free-form Evaluation Method).

Goraldigi  gibi  performans degerlendirme konusunda bircok model
bulunmaktadir. Bu modeller yukarida belirtildigi gibi farkli basliklar altinda
toplanabilmektedir. Asagida belirli basliklar altinda bu yontemlerin bir kismina yer

verilmektedir.

1.4.1. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yontemler

Calisanlarin birbirleri ile kiyaslanmasi ve gosterdikleri basar1 seviyelerine
gore siralanmasidir. Bu yaklasimla gelistirilen yontemlerin agiklarina izleyen
kistmda yer verilecektir (Beach, 1980: 300; Chruden ve Sherman, 1959: 2016;
Erdogan, 1991: 176; Helvaci, 2002: 162; Milli Egitim Vakfi, 2004: 58; Uyargil,
2008: 52).

1.4.1.1. Siralama Yontemi (Ranking Method)
Siralama yontemiyle degerlendirmede degerlendirici degerlendirdigi kisileri
en iyiden en zayifa siralar (Chruden ve Sherman, 1959: 216; Milli Egitim Vakfi,

2004: 58). Bu yontem anlamasi ve kullanilmasi basit bir yontem oldugu icin

avantajlidir. Baslica dezavantaji ise siralamadaki farkliliklari ayni varsaymasidir.
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Diger dezavantaji ise degerlendirilecek kisiler fazla oldugunda aralarindaki farki

oranlamanin oldukg¢a gii¢ olmasidir (Chruden ve Sherman, 1959: 216).

1.4.1.2. ikili Karsilastirma Yontemi (Method of Paired Comparisons)

Bu yontemde her birey gruptaki diger tiim kisilerle teker teker karsilastirilir.
Onceden belirlenmis olan ciftlerin karsilastirilmasi sonucunda basarili olan kisiye
verilen isaretler toplanir. Bu isaretler coktan aza dogru siralandirilir ve kisilerin isaret
say1s1 belirlenir. Ornegin 10 kisinin karsilastirmasi 45 karsilastirma gerekir (Chruden
ve Sherman, 1959: 216-217; Uyargil, 2008: 53)°.

Siralama ve ikili karsilagtirma yonteminin ikisi de personelin yetenek ve
basarilarin1 belirli parcalara ayirmadan degerlendirmesi nedeniyle elestirilmektedir.
Her personelin kendine 6zgii nitelikleri vardir. Kisisel ozellikleri dikkate almayan ve
ayrintili bir analiz yapmayan degerlendirmede yetenekler belirsiz kalacaktir. Diger
bir elestiri degerlendirilen kisinin hangi kriterlere gore degerlendirildigini bilmemesi
ve gelistirmesi gereken becerilerinin kendine iletilmemesidir. Degerlendirmeyi
sadece yoneticinin yapiyor olmasi siibjektif degerlendirmeye neden olabilmektedir.
Personel sayisinin ¢ok oldugu bir orgiitte personellerin teker teker taninmasi,

degerlendirmesi, siralanmasi oldukga giictiir (Sabuncuoglu, 1997: 175).

1.4.1.3. Zorunlu Dagilim Yontemi (Forced Distribution Method)

Yoneticiler personelin ¢cogunun basari1 seviyelerinin farkli olmadigi ya da
performanslarinda 6nemli farkliliklarin olmadigin1 diisiinerek, degerlendirmelerinde
belirli puan, derece ya da ifadelere yonelmektedir. Yonetici personeli “en yliksek”,
“yiiksek”, “orta”, “diisiik”, “cok diisiik” gibi bir Olgege yerlestirmek zorundadir.
“Ornegin, ¢alisanlarin yiizde 10’u en yiiksek, yiizde 20’si yiiksek basari, yiizde 40’1
ortalama, yiizde 20’si diisiik ve son yiizde 10’u da ¢ok diisiik performansli olarak
smiflandirilmak zorundadir”. Bu yontemin diger birgok yonteme gore daha giivenilir

oldugu belirtilmekle beraber bazi sakincalari bulunmaktadir. Burada da siralama

6 “Karsilagtirma sayisi=n(n-1)/2 ve n=karsilastirilacak kisi sayis1 formiilii kullanilarak 6rnegin 30 kisi
icin 435 karsilastirma yapmak gerekmektedir” (Uyargil, 2008: 53).
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yontemindeki gibi tek ve genel bir degerlendirme kriteri baz alinmaktadir (Uyargil,
2008: 54).

Bu yontemin basitligi ve kolay kullanilir olmasi, degerlendiricilerinin
gereginden fazla personelini korumasini veya kayirmasimi engellemesi, personelin
cok yonlii degerlendirilmesini saglamasi gibi olumlu yonleri bulunmaktadir. Ancak
kiigiik personel gruplarinda uygulanamamasi, personel grubunun basarili olmasina
ragmen yoneticinin %10'luk bir grubu basarisiz kategorisine koymak zorunda olmasi,

yontemin olumsuz yoniinii olusturmaktadir (Helvaci, 2002: 163).

1.4.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yontemler

Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklasimda kisiler
birbirleriyle karsilastirilmazlar. Bu yontemde her personelin performansi,
digerlerinden ayr1 olarak kendi is tanimindaki gorev ve sorumluluklar temelinde ele
alinmaktadir. Bu yontemlerde kullanilan kriterler birden fazladir ve tiim personel i¢in

ya da belirli personel gruplari i¢in ortak saptanmaktadir (Uyargil, 2008: 56).

1.4.2.1. Grafik Dereceleme Olgekleri (Graphic Rating Scales)

Bu yontem “performans degerlendirmede en eski, en basit ve en sik
kullanilan” bir yontemdir. Bu 6lgek gelistirilirken ilk olarak is analizi yoluyla énemli
goriilen performans boyutlari, “is kalitesi, is miktari, is bilgisi, devamlilik, disiplin
veya kisilik ozellikleri, giivenilirlik, c¢aliskanlik, iletisim, durtstlik” seklinde
belirlenir. Akabinde bu boyutlar kendi i¢inde “yetersiz”, “yeterli” ve “miikkemmel”

gibi derecelendirilir. Her derecenin bir puan degeri bulunur ve degerlendirme sonucu

isaretlenen puanlar toplanarak basar1 puani bulunur” (Schermerhorn, 1989: 433).

1.4.2.2. Davramsa Dayali Degerlendirme Olcekleri (Behaviorally
Anchored Ratings Scales BARS)

Bu yontem  davranigsal  diizeyde  performansi  degerlendirmeyi

hedeflemektedir. Personelin isi ile ilgili belirlenen performans boyutlarinda yapmasi
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gereken davranislari ne derecede saglayabildiklerini degerlendirir (Helvaci, 2002:

164).

1.4.2.3. Davramssal Gozlem Olcekleri (Behavioral Observation Scales)

Davranigsal beklenti skalalarinin olumsuz yonlerini ortadan kaldirmaya
yonelik gelistirilmis bir degerlendirme yontemidir. Personelin kendisinden beklenen
davraniglara gore degil, somut ve gozlemlenen davraniglara bagli olarak

degerlendirilmesidir (Helvaci, 2002: 165).

1.4.2.4. Kritik Olaylar Yontemi (Critical Incidents Method)

Yoneticilerin kendilerine bagl personeli siirekli olarak yakindan izledigi ve
kritik nitelikteki isler ya da durumlar karsisindaki tavir ve basarilarinin kaydedildigi
bir degerlendirme yontemidir. Bu yontemde, personelin isinde “basarili, basarisiz ya
da ikisi aras1 farklar1 gosteren bir takim seyleri yaptiklar1 ya da yapamadiklar1”
ongoriilerek degerlendiricilerin ilging olarak gordiikleri olgular1 kaydetmeleri istenir

(Palmer, 1993; Sabuncuoglu, 1997: 181; Uyargil, 2008: 65-66).

1.4.2.5. Kontrol Listesi (Check-list Method)

Personelin ¢esitli nitelik ve davranislar ile ilgili olarak ¢ok sayida tanimlayici
ifadenin yer aldig1 bir liste olusturulur. Bunlar ¢ogunlukla kritik olaylara dayanilarak
gelistirilmis ctimlelerdir. Degerlendirmeyi yapan kisi, personele uygun ifadeleri

segerek degerlendirmeyi yapar (Uyargil, 2008: 66).
1.4.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim
Bireysel performans standartlarina dayali yaklasimda amag, kisilerin

gergeklestirdigi  hedefler ve yarattiklari sonuglara gore belirlenen bireysel

standartlarla degerlendirilmeleridir (Uyargil, 2008: 67).
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1.4.3.1. Amaclara Gore Yonetim (Management By Objectives)

Amaglara gore yonetim hem “bir yonetim yaklasimi” hem de “sonuglara
dayali performans degerlendirme” yaklasimidir. Geleneksel yontemlerin alternatifi
olmasi1 ve onlarin sakincalarini gidermesi amaciyla gelistirilmistir (Uyargil, 2008:
68-69). Bu nedenle modern yontemler arasinda da sayilmaktadir.

Amaglara gore yonetim, amaglarin yonetici ve astlarla birlikte belirlendigi,
sorumluluklarin ve ulasilacak sonuglarin birlikte kararlastirildigt  ve belirli
donemlerde bu amaglarin ve sonuglarin birlikte incelendigi bir siiregtir. Yonetici ve
personelin sonuglarin degerlendirilmesi siirecinde bir arada, ortaklasa kararlastirilan
bireysel amaclarin ne 6l¢iide yerine getirildigini belirlemeye ¢alismasidir. Amaglar,
personelin performans ol¢iitiinti olusturmaktadir ve personelin bu amaglar1 ne derece
gerceklestirdigine bakilarak degerlendirme yapilir. Bu yontem ile tiim ¢alisanlar ayni
kefeye konulmak yerine her calisan tek basina degerlendirilir (Beach, 1980: 300;
Drucker, 1985: 430-431; Woods, 1997: 209).

1.4.3.2. Dogrudan indeks Yontemi (Direct Index Method)

3

Dogrudan indeks yonteminde “performans standartlari, yonetici tarafindan
tek basina ya da yonetici ile astin birlikte miizakeresi” sonucunda belirlenir. Iki
durumda da performans standartlari, isin gerektirdigi sonuca gore (Ornegin,
verimlilik, devamsizlik, isgiicti devri gibi) genel niteliktedir ve objektif kriterlere
dayanir. Ornegin, bir yonetici i¢in astlarmimn devamliligi ya da isten ayrilma
durumlar1 birer degerlendirme kriteridir. Yonetici olmayan personel de kalite
(6rnegin, hatali iirtin miktari, miisteri sikayet sayisi) ve miktar (6rnegin, ¢ikti/saat
orani, satis hacmi) standartlarina goére degerlendirilir. Bu kriterlere gore belirlenmis
hedefleri yakalamadaki performans dereceleri puanlarla gosterilmektedir ve bu
puanlarin toplami, genel performansin indeksini vermektedir (Uyargil, 2008: 68).
Buraya kadar agiklanan performans degerlendirme yontemleri geleneksel
yontemlerdir. Bu yontemlerdeki ortak nokta hepsinin tek kaynaktan bilgi

saglamasidir. Ancak performans degerlendirmenin tek kaynaktan (amir tarafindan)

yapilmast ve bu kaynagin niteligi degerlendirmenin giivenilirligini olumsuz
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etkilemektedir. Degerlendirmenin giivenilirligi ve kabul edilebilirligini artirmak
amaciyla “cok kaynakli performans degerlendirme yontemleri” tercih edilmektedir
(Murat ve Bagnacik, 2011: 3-4). 360 derece olarak da ifade edilen performans

degerlendirme yontemi asagida aciklanacaktir.

1.5. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME

360 derece performans degerlendirme, 1990’li yillarda performans
degerlendirmenin tek kaynaga dayanmasi yerine farkli kaynaklardan bilgi saglamaya
dayali olmasinin diinyada popiilerlik kazanmasiyla en ¢ok tartisilan konulardan biri
olmustur (Uyargil, 2008: 42). Mevcut performans degerlendirme yontemlerinin
icinde barindirdig1 problemler, uygulamadan kaynaklanan sorunlar ya da geleneksel
yontemlerin donemin ihtiyag¢larina artik cevap veremiyor olmasi gibi nedenler yeni
bir degerlendirme sistemini gerekli kilmistir. Bu gereklilik dogrultusunda yeni bir
model olarak 360 derece performans degerlendirme sistemi 6ne ¢ikmistir.

360 derece degerlendirme i¢in “coklu veri kaynagina goére degerlendirme”,
“coklu perspektifli degerlendirme”, “goklu kaynakli degerlendirme” (Ernalbant,
2014: 27), “yukartya dogru degerlendirme”, “is arkadaslarinca degerlendirme”, “tam
kapsamli degerlendirme” gibi farkli isimler kullanilsa da hepsinin temelinde siire¢
aynidir (Garavan, Morley ve Flynn, 1997: 134).

360 derece performans degerlendirme kisaca  kisinin  kendini
degerlendirmesinin yaninda, astlari, ustleri, esitleri ve miisterileri tarafindan
performansma iliskin bilgi aldig1 siire¢ olarak tanimlanabilir. Personel
performansinin  ¢ok tarafli degerlendirici tarafindan incelenmesi nedeniyle
performans degerlendirmesinin daha gegerli ve giivenilir olacagi beklenmektedir

(Canitez ve Solmus, 2000: 112; Uyargil, 2008: 43; Woods, 1997: 202-203).
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Tablo 1: Degerlendirme Sisteminde Paydaslar

360° DEGERLENDIRME 270° DEGERLENDIRME
E YONETICI # YONETICI
HALT/DIGER .
W ES DEGER WER DEGER
B KENDISI M KENDISI
180° DEGERLENDIRME 90° DEGERLENDIRME
B YONETICI
m KENDIst YONETICI

Tablo 1°deki grafiklerden goriilecegi tizere 360 derece degerlendirme
sisteminde personelin istleri, ¢alisma arkadaslari, miisterileri, tedarik¢ileri ve iginde
bulundugu proje takimlarinin diger tiyeleri de degerlendirmeye dahil olmaktadir.

360 derece performans degerlendirmenin 6ne ¢ikma nedeni, piyasa sartlarinda
insan kaynagi potansiyelinin tam anlamiyla kullanilmasi amacidir. Modern
performans degerlendirme anlayisinda sadece denetim degil aym1 zamanda
caligsanlarin gelismelerini saglayacak ve potansiyellerini agiga ¢ikaracak girisimler
one ¢ikmaktadir. Dolayisiyla geribildirim esasli performans degerlendirme sistemleri
onem kazanmaktadir. Tek kaynakli performans degerlendirmelerin islevselliginin
azaldigr ve cok kaynakli performans degerlendirmelerinin zorunlu hale geldigi
disiincesiyle 360 derece performans degerlendirme one ¢ikmaktadir (Murat ve
Bagnacik, 2011: 2).

Geleneksel yontemler ile 360 derece performans degerlendirmesi sistemi

Tablo 2’de karsilagtirilmaktadir (Barutgugil, 2002; Mccarty ve Garavan, 2001:6’dan
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aktaran Arslan ve digerleri, 2016: 82; Turgut, 2001: 62-64; Lepsinger ve Lucia,
2009; Sabuncuoglu, 1997):

Tablo 2: Geleneksel Yontemler ile 360° Performans Degerlendirme Sisteminin
Karsilastirilmasi

Geleneksel Yontemler 360 Derece Performans
Degerlendirme
Yukaridan asagi, tek tarafli | Yukaridan asagi, asagidan
degerlendirme yukar1 ve yatay, cok tarafl
(-)  degerlendiricinin  6n | degerlendirme
Degerlendiren yargilarinin karismasi, | (-) zaman alici
subjektif (+) daha kapsamli, daha
(1) kolay objektif
Geribildirim  yok,  kisisel | Liderlik ve yonetim
Liderlik-Yénetim gelisime katkisi yetersiz yetc'an'ek'lerlm geh"§t1r1'013
iletisimi  artiric,  yonetici
Yetenegi elestiri, degerlendirme aliyor
Genellikle basarisiz | Basariyr artirmak ve basaril
performansin  tespiti  ve | olanlarin motivasyonunu canli
Hedef 4 .
onlenmesi tutmak
Genellikle basarisiz personel | Farkli  kaynaklardan alinan
o . . denetlenmekte, geribildirim | doniitler ile kisi performansi
Degerlendirilen o
yok acisindan  farkli  gorlsler
alabiliyor
Verilerin Ucret, gorev tasarimu, terfi, | Egitim  ihtiyacinin  tespiti,
transfer ile iliskili kariyer gelisimi
Kullanilmasi

1.6. OGRETMENLERIN PERFORMANS DEGERLENDIRMESINDE ULKE
ORNEKLERI

Bu baglik altinda Amerika Birlesik Devletleri, Fransa ve Finlandiya
ilkelerinde 6gretmenlerin degerlendirilmesinin nasil yapildig: incelenecektir. Her ti¢
iilkenin de degerlendirme sisteminde farkliliklar s6z konusudur. Bu farkliliklar dahil
edilerek ¢alismanin zenginlestirmesi amag¢lanmistir. Sadece kendi iilkemizdeki
sistemi degil baska tilkelerin sistemlerini de gormek bakis agisina katki saglayacaktir.
Bu nedenle bu ii¢ tilkedeki 6gretmen degerlendirme sisteminin incelenmesinde yarar

goriilmistir. Asagidaki boliimde bu konuya deginilecektir.
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1.6.1. Amerika Birlesik Devletleri’nde Ogretmen Degerlendirme

ABD’nin federatif devlet yapist nedeniyle eyaletler arasindaki farklilik
ogretmenlerin performans degerlendirmesine de yansimaktadir. Eyaletler arasi
farklilik ve egitimin yerel olmast yaninda o6gretmenlerin ve yoneticilerin sdzlesmeli
olarak caligmalar1 sebebiyle performans degerlendirme yontemleri olduk¢a farklidir
(MEB Egitimi Arastirma ve Gelistirme Dairesi Baskanligi [EARGED], 2001;
Peterson, 1995).

Amerika Birlesik Devletleri’nde “Ogretmenlerin performans
degerlendirmesinin temel amaci 6gretmeni degerlendirmek degil, egitimin niteligini
gelistirmektir”. Bunu saglayabilmek i¢in 6gretmenlerin performansi siirekli gozden
gecirilmektedir. Cok yonlii olarak gerceklestirilen 6gretmenin degerlendirme
siirecinde meslektaslarinin, velilerin, 6grencilerin ve okul yoneticilerinin goriisleri
almmaktadir (Peterson, 1995; Peterson, 2004).

Ogretmen degerlendirmesinde veri almak igin en yaygin yontem, okul
miidiiriiniin kontrol listesi, degerlendirme formu ya da anekdot kayitlar1 kullanarak
gergeklestirdigi bir ya da iki smif ziyaretine dayalidir (Boyd, 1989). Bu yaygin metot
okul miidiirlerinin 6gretmen degerlendirmede ¢ok daha etkili konumda olduklarini
gostermektedir (Peterson, 2004). Bu durum Tirkiye’de 6gretmen degerlendirme i¢in
de soz konusudur. Okul midirleri hem sicil sisteminde hem performans
degerlendirme sisteminde belirleyici roldedir.

Giivenilirliginin ve gegerliliginin yetersiz olmasi nedeniyle okul midiiriiniin
verdigi Ogretmen performans raporlart yanlis bulunmaktadir (Peterson, 2004).
Scriven bu yontemin igerdigi alt1 problemi su sekilde tanimlar (Scriven, 1981°den
aktaran Peterson, 2004):

e Okul mudiirtin ziyareti dolayistyla olagan 6gretim uygulamasinda degisiklik
e Ornek sayisimin giivenilir olmamasi

e Degerlendirmecinin kisisel 6n yargilar

e Yetiskin puanlayicilar (6grenci gibi diisiinmeyen)

e Degerlendirmecinin yontem tercihi

e Uzun smif ziyaretlerinin zaman maliyeti
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Son zamanlarda ABD’de iyi bir 6gretmen degerlendirmesi pratigi olarak
tanimlanan “Walk-throughs” yontemi karsimiza ¢ikmaktadir. Kisa, programsiz ve 3-
6 dakika arasi siiren resmi olmayan sinif ziyaretlerine bu ad verilmektedir. Okul
miudiirii stnif aktivitesine uyar (6rnegin, ayakta durur ya da sessizce bir koseye oturur
ya da ogrencilerle sohbet eder), aktiviteleri not alir ve sorular sorar. Ogrencinin
Ogrenip Ogrenmedigini ve personelin gelisim durumunu anlamaya ¢alisr,
gozlemlerini ve kisisel tavsiyelerini paylasir. Ogretmen ve ogrencilere olumlu
isaretler vererek siniftan ayrilir. Bu yontem resmi gozlemlerden daha degerli bilgi
kaynagidir ¢linkii goézlem sayist daha c¢ok oldugu i¢in 6rnek daha giivenilirdir,
gerceklesen egitime daha az miidahalecidir, 6grencinin 6grenmesi ve okul isleyisinde
neyin fark yarattigina odaklanmakta daha esnektir (Peterson, 2004).

Ogretmen degerlendirmesinde kullanilan yontemler bu kadarla sinirh
degildir. Buna gore okul miidiiriiniin gozlemleri ve raporlar1 yaninda 6grenci basari
bilgisini igeren rapor, Ogrenci ve veli anketleri, materyallerin akran tarafindan
incelenmesi, mesleki faaliyetlerin belgelenmesi, 6gretmen sinav puanlari, Ulusal
Kurul Sertifikas1 (National Board Certification), okulun gelismesine katilim ve
Ogretmene Ozgii bilgiler gibi bir¢ok unsur degerlendirmeye dahil olmalidir ancak
farkl1 bilgi kaynaklarina ulagsmak yeterli goriilmemektedir; kritik olan prosediirlerin
dizayn1 ve dogru bir sekilde uygulanmasidir (Peterson, 2004).

Gortilecegi lizere ¢oklu performans degerlendirme yontemi kullanilan
Amerika’da da degerlendirme konusunda bir takim problemler bulunmaktadir ve
yeni yontem arayislar1 goriilmektedir. Bu problemlerin bazilar1 Tirkiye’de 6gretmen
degerlendirmede karsilasilan problemlerle benzerdir. Bunun nedeni genel gecer,
nesnel bir degerlendirme sisteminin kurulamayisidir. Dolaysiyla bu konuda yeni

yontem arayislari ya da var olani revize etme ¢abalar1 siirmektedir.

1.6.2. Fransa’da Ogretmen Degerlendirme

Fransa’da amag, yap1 ve isleyis bakimindan dort farkli kurul egitim sisteminin
denetiminden sorumludur. Genel Teftis Kurulu, egitim sisteminin denetimi ve

degerlendirilmesi, denetim sonuglarmin ve gelistirilen Onerilerin raporlastirilarak

bakanliga verilmesinde gorevlidir. Bu kurul Milli Egitim Genel Mifettisleri ve
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Yonetim Genel Miifettislerinden olusur. Yonetim birimi baskanina Akademie
denmektedir. Akademieler “miifettis yetkisine sahip olup, genel miifettislere bagli
olarak ¢alisan bolge miifettisleri ile beraber ortadgretim ogretmenlerinin disiplin ve
sicillerinden sorumludur”. lkégretim okullar1 ve 6gretmenlerinden bélge miifettisleri
sorumludur (Kasapg¢opur, 2007: 79-81).

Fransa’da oOgretmenin degerlendirilmesi siireci, bir 6gretim bdliimiiniin
miifettis tarafindan gozlemlenmesi, ardindan bir 6gretmen-miifettis goriismesinin
(pedagojik goriisme) yapilmasi seklindedir. Bu iki farkli sekilde yapilmaktadir:
ilkokul 6gretmenleri miifettis tarafindan degerlendirilir. Ortaokul 6gretmenleri hem
miifettis hem okul midiri tarafindan degerlendirilir. Okul miudiirii smifta ne
ogretildigini ve nasil 6gretildigini degerlendirmemektedir. Yaygin olan pratik sudur:
okul miidiirii denetim boyunca miifettise eslik eder ama pedagojik goriisme yapmaz
(Ministre Education Nationale [MEN], 2012).

Miifettis 6gretmenle ilgili bireysel denetim raporunu yazar. Bu rapor diisiince
ve elestirileri igerebilir ama genellikle gelisme alanlarini ve/veya hizmet i¢i egitimi
tavsiye eder. Ilkogretim dgretmenleri 20 puan iizerinden degerlendirilir. Ortaokul
ogretmenleri iki not {izerinden degerlendirilir. “/dari not”, 40 puan iizerinden, okul
miidiirti tarafindan “dakiklik ve katilim, faaliyet ve verimlilik, otorite ve idare” gibi
kriterlere gore verilir. “Pedagojik not” 60 puan izerinden, miifettis tarafindan
belirlenir. Ogretmenlerin notlari onlarin Kariyer gelisim oranlarmi belirlese de,
degerlendirme ve licret arasindaki iligki zayiftir: maas olgeginde ilerleme oncelikle
hizmet ve kidem yillarina baglidir (MEN, 2012).

Fransa’daki 6gretmen degerlendirme Tirkiye’den bazi farkliliklar icermekle
beraber degerlendiriciler agisindan benzesmektedir. Tiirkiye’de 2011°e kadar
ogretmenlerin degerlendirmesini okul miidiirleri ve miifettisler gerceklestirmistir.
Fark sudur: Fransa’da o6gretmenleri degerlendirmede miifettisler asil rolde iken,
Turkiye’de  miifettis  degerlendirmesinin  etkililigi ~ dustktiir.  Fransa’daki
ogretmenlerin  performans degerlendirme sistemleri ile ilgili dusiinceleri,
Turkiye’deki 6gretmenlerle benzesmektedir.

Fransa’daki 6gretmenlerin bu degerlendirme hakkindaki diisiincelerine gore,
ogretmenlerin %56’s1 bireysel teftiste mevcut formun yalnizca izole olmus bir ani

yansitabilecegini ve giinlik pratige bakabilecegini dusiinmektedir. %48
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degerlendirmenin 6gretmenin motivasyon ve bagliligini hesaba katmada yetersiz
kaldigin1 disinmektedir. %42’ye gore teftisler yeterli siklikta yapilmamaktadir.
%40’1 degerlendirme sisteminin hak eden Ogretmenleri 6diillendirmedigi
gortisiindedir. %36’s1 bireysel teftisin sova doniistiigiinii (mifettise fazla hazirlikl
goriinmek, Ogretmenin diizenli pratiginin sahte gosterilmesi) smifin gercek
ortamindan farkli oldugunu belirtmektedir. Ancak bu olumsuz goriislerin yaninda
ogretmenlerin %49’u disaridan gozlemin 6nemli oldugunu disiinmektedir. %46
miifettis degerlendirmesinin tavsiye almak i¢in bir firsat sundugunu diistinmektedir.
%40 bireysel teftis ve pedagojik goriismenin anlik analiz, yansima ve ilerleme
oldugunu disinmektedir (Directorate General for Human Resources (DGRH)-MEN,
2011).

2010/2011°de, ortaokul dgretmenlerinin degerlendirme sisteminde bir reform
yapilmistir: Isaretleme/siiflandirma sistemi kaldirilmis ve yerine 6z degerlendirme
ve okul miidiiriiyle ti¢ y1llik mesleki goriisme (professional interviews) birlesimi bir
sistem getirilmistir. Protesto ve gosterilere ragmen kararname 7 Mayis 2012°de

yiirtirlige girmistir (MEN, 2012).

1.6.3. Finlandiya’da Ogretmen Degerlendirme

Finlandiya, PISA’daki (Uluslararas1 Ogrenci Degerlendirme Programu)
basarist1 nedeniyle dikkat c¢eken bir tilkedir. Finli 6grencilerin “matematik, fen
bilimleri ve okuma becerisi alanlarinda” {istlin basar1 gostermeleri nedeniyle Fin
egitim sistemine ilgi artmistir (OECD, 2004; OECD, 2007; OECD, 2015).

Finli ogrencilerin bu basarilarinda Finli 6gretmenlerin payr biiyiiktiir.
Finlandiya’da 6gretmenlik meslegi kutsaldir ve ogretmenler “toplumun oniinde
onlara yol gosteren 151k olarak goriilmektedir (Simola, 2005). “Yiiksek statiilii ve
orta gelir seviyesinin {istiinde” yer alan bir meslek olarak 6gretmenlik, liseden mezun
olan en basarili 6grenciler tarafindan tercih edilmektedir (Valijarvive digerleri,

2002). Bu dgrenciler ¢ok asamali bir “dgretmen yetistirme programma” tabi tutulur.’

"Ogretmen olmak isteyen bir 6grenci oncelikle marticulation (Tiirkiye’de OSS benzeri) simavinda ve
daha sonra ii¢ agamali (kitap sinavi, miilakat, 6rnek ders) kabul testinden basarili olmalidir. Bu
asamadan sonra dgretmenlige bagvuranlarin %10°u gretmen yetistirme programina kabul edilir. 4
yillik bu lisans programu siiresince teori ve uygulama dengeli ve birbirini tamamlayacak sekilde,
adaylarmn kendilerini yetistirmelerine yardimci olur. Bu siire icerisinde adaylara staj yapma imkani
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Yiksek motivasyona sahip, yetenekli 6grenciler programa kabul edilmektedir. Bu
sayede Ogretmen egitiminin kalitesinde siireklilik saglanmaya ¢alisilmaktadir
(Malaty, 2006).

Ogretmenler, meslegini icra ederken aktif, 6zgiir ve de sorumludur. Ulusal
miifredata uygun olmak tizere her 6gretmen kendi miifredatin1 gelistirebilir ve
okutacag kitab:r secebilir (Malaty, 2006). “Ogretmenlerin okullarda yaptiklar:
ogretim herhangi bir denetleme ya da kontrole tabi degildir” (Simola ve Hakala,
2001). Bagka bir degisle 6gretmenin dersteki performansina iliskin bir degerlendirme
s0z konusu degildir.

Ogretmenlerin degerlendirilmesi yerine, 6gretmeni temelden yetistirme ve
gelistirme saglayacak bir sistem mevcuttur. Ogretmen olduktan sonra da hizmet igi
egitimlere devam edilerek basarinin devami saglanmaktadir (Malaty, 2006). Finli
ogretmenler i¢in “hizmet i¢i egitim bir zorunluluktan ziyade kendilerini gelistirmek
icin bir firsat ve bir hak” olarak diistiniilmektedir (Sahlberg, 2007).

Gortildiigii tizere Finlandiya’daki sistem, Tirkiye’den olduke¢a farklidir. Bu
farklilik mesleki statiiden degerlendirme asamasina kadar acikga goriilmektedir. En
basta yiiksek motivasyonlu ve yetenekli Ogrencilerin programa alinmasi, bu
ogrencilerin ¢ok asamali bir egitim silirecinden gecirilmesi, uygulama ve teorinin
dengeli yiirtitilmesi gibi unsurlar, Finlandiya’daki sistemin basarili olmasina katki
saglamaktadir. Ayrica Ogretmenlere meslegi icra ederken oOzgiirlik taninmasi ve
herhangi bir degerlendirme yapilmamasi da 6nemlidir.

Yukaridaki ti¢ farkli iilkenin 6gretmen degerlendirme usullerini gordiikten
sonra varabilecegimiz sonug, her {ilkenin kendi ihtiyact dogrultusunda farkh
degerlendirme usulleri gelistirdigidir. Bu usuller benzerlik ya da farkliliklar
icermektedir. Ortak noktalar1 ise her sistemin belli asamalarinda bir degerlendirme
ihtiyacinin olmasidir.

Ulke &rneklerinden bagimsiz olarak bir de tarihsel olarak degerlendirme
usullerinin nasil degistigini gormekte fayda vardir. Orgiitlerin yap1 ve islevlerinin
degismesi, artan rekabet ortami, oOrgiit i¢cinde personelin Gneminin artmasina,

personele bakis tarzinin farklilasmasina neden olmaktadir. Bunun yaninda personelin

saglanir. Ogretmen olabilmek igin bu programi bitirmek yeterli degildir (Malaty, 2006). Lisans
programu bittikten sonra adaylar kendi alanlarinda tezli yiiksek lisans yapmak zorundadir (Sahlberg,
2007; Simola, 2005).
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kurumlarina katkisinin  artirilmasi, mesleki ve kisisel gelisimi de Onem
kazanmaktadir. Bu da personelin performansinin etkin bir sekilde yonetilmesini
gerekli kilmaktadir (Helvaci, 2002: 156).

Personelin etkin ve verimli c¢alismast her donem beklenen bir durum
olmustur. Orgiitler amagclar1 dogrultusunda personelin sagladigi emek ya da
hizmetten en 1iy1 sekilde yararlanmak i¢in personeli degerlendirmektedir. Bu
degerlendirmenin usulii ise donemden doneme farklilagsabilmektedir. Fordist kamu
personel rejimi ile post-fordist kamu personel rejimi arasindaki farkliliklar asagida
incelenmektedir. Oncelikle fordizm ve post-fordizm kavramlarindan ne anlasildigina

bakmakta yarar vardir.

1.7. FORDIiZM — POSTFORDIZM

Kapitalist sistemin baglica amaci kapitalistin gittikce daha fazla sermaye
biriktirmesidir ve bu amaca ulagmalar1 birikim rejimleri aracilifiyla olmaktadir
(Wallerstein, 1992: 13-14). Birikim rejimi, “net toplumsal tiretimin tiiketim ve
birikim arasindaki oransal dagilimini belirlemektedir.” Ayrica, kapitalist sistemin
yeniden ve yeniden {iretimi, birikim rejiminin diizenli bicimde islemesine baghdir.
Bu ise, “tiim ekonomik ve politik 6ge ya da ajanlarin birbiri ile uyumlu bir davranis
seti sergilemeleri” ile olur (Saylan, 1998: 50). Bu uyumun uzlagsma, goniilli katilim
ya da zorlama ile olmasinin bir 6nemi yoktur. Uyumun gerekliligi yasalarda,
yonetmeliklerde, toplumsal normlarda ve kiiltiirel degerlerde yansitilmaktadir
(Saylan, 2016: 174-175).

Kapitalizm, tarihsel agidan birbirini izleyen dort temel birikim rejimine
ayrilmaktadir. Bunlar: 1) Yaygin birikim, 2) Taylorizm- Kitlesel tiiketim olmaksizin
yogun birikim, 3) Fordizm- Kitlesel tiiketimle beraber yogun birikim ve 4) Post-
fordist birikim rejimidir (Aslan,2005: 9; Hirst ve Zeitlin, 1991: 18). Asagida fordist

ve post-fordist birikim rejimleri kisaca agiklanacaktir.
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1.7.1. Fordizm

Ondokuzuncu yiizyilin ikinci yarisindan itibaren Bati’da sanayilesmenin
hizlanmasina kosut olarak, isletmelerde islemlerin ussallagtirilmasi ihtiyaci
Taylorizmin dogusuna neden olmustur (Baransel, 1993: 116-117). Taylorizmin
degisik tanmimlar1 olmakla birlikte en genel anlamda, “...belli amaglarin
gerceklestirilmesi i¢in, meveut kaynak ve bilgilerin en iyi sekilde kullanilmasi...”
seklinde tanimlanmaktadir (Baransel, 1993: 125).

Varolus amaci verimliligi arttirmak olan Taylorizm, Henry Ford tarafindan
kitlesel tretime uyarlanmistir. Ford’un uygulamalar1 sonucu dogan Fordizm,
Taylorizmin derinlestirilmis, ideolojik ve sosyal bir boyut kazanmis bi¢imi olarak
ortaya ¢ikmistir (Belek, 1999: 51). Diger bir ifadeyle birikim rejimi yeni bir boyut
kazanmuistir.

Yasanan 1929 Bunalimi, Fordist birikim rejiminde biiyiik degisikliklere yol
acmamistir. Yasama gegirilen Keynezyen politikalar ve refah devleti uygulamas: ile
Fordist birikim rejimi belli bir uyumluluk i¢inde olmustur. Baska bir ifadeyle, refah
devleti kuram ve uygulamasi i¢inde Fordist birikim rejimi yeniden {iiretilebilmistir
(Saylan, 1998: 52).

Fordizmin baslica 6zellikleri sunlardir (Belek, 1999: 249):

1) Bant tipi, kitlesel {iretim;

2) Kitlesel tiikketim amaci dogrultusunda yiiksek ticret politikalari;
3) Buiytik 6lcekli isyerleri;

4) Sanayi, ekonomide agirlikli sektor;

5) Devletin ekonomiye ve sosyal politikalara miidahalesi;

6) Refah Devleti ya da sosyal devlet;

7) Emek sermaye iliskisinde sendikalar ve devletin iliskilerinin diizenleyici rolii.
Bu temel 6zellikler tizerine insa edilen fordist donemin devleti, kendine 6zgi

bir personel yapisina ihtiyag duymaktadir. Buna uygun olarak da personelin

degerlendirme usulleri, hak ve yiikiimliikleri olusturulmustur.
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1.7.1.1. Fordist Sistemde Memurun Degerlendirilmesi

Fordist kamu personel rejiminin temelini memurun statii hukukuna dayali
galismas olusturur.® Memurun ¢alistirilma rejimi anayasal/yasal kurallara uygun
yonetsel diizenlemelerle c¢ercevelenmistir. Memur, alinan kararlara kars1 st
makamlara bagvurmanin yaninda yargiya basvurabilir. Bir yandan Taylorist diger
yandan Weberci olarak nitelenen rasyonellestirme ¢abalarinin nesnesi durumundaki
Fordist kamu personel rejiminde, ise almadan siniflandirmaya degin biitiin personel
rejimi bu rasyonellestirmeye gore yeniden diizenlenmistir. Genisleyen kamu
hizmetlerinin yansimasi olarak biiyliyen biirokrasi, hiyerarsik emir-komuta zinciri
icerisinde rasyonellestirme ile yonetilmistir. Memurluk statiisii, geliskin is giivencesi
seklinde diizenlenmistir. Idarenin memurun isine son verebilmesi ayrmtili ve objektif
kurallara baglanmistir. Sicil degerlendirme diizeni olusturularak degerlendirme
yiikselme ve ilerleme i¢in bir kriter olmustur. Bu sistemin temeli memuru disipline
etme tizerine olmustur (Aslan, 2005: 79, 91, 92).

1929 Krizi ve ikinci Diinya Savasi éncesi kosullarda bigimlenen ve savas
sonrasinda ortaya ¢ikan Fordist birikim rejiminin devlet anlayist 1970’lere kadar
varhigim stirdirmiistiir  (Aslan, 2005: 67; Belek, 1999: 246-247). Fordizm
kapitalizmin 6zel bir formudur ve bu form is¢i sinifinin taleplerini igsellestirmistir.
Bunun igin kitlesel talebi destekleyecek sosyal ve ekonomik refah programlari
uygulanmis ve isci siifinin taleplerinin sistemle entegrasyonunu saglamaya
calismistir (Belek, 1999: 247). Ancak 1970'lerden itibaren eski gecerlilik diizeyini
yitirmistir. Bu nedenle de sermaye yeni bir birikim rejimi arayisina girmistir (Belek,
1999: 247). 1980’lerle birlikte yeniden yapilanma donemi sonrasinda yerini Post-
Fordist devlete birakmuistir (Aslan, 2005: 67).

1.7.2. Post-Fordizm
Yukarida belirtildigi gibi bir diinya sistemi olarak kapitalizm, 1970’li yillarda

derin ve kapsamli bir krizle karsilasmis ve yine kapsamli bir yeniden yapilanma ile

kriz asilmaya calisilmistir. Bu kapsamli degisim “kapitalist {iretim siirecinin

¥ “Statii hukuku, memurun, kamu personel rejiminin biitiin asama ve siireglerinde objektif hukuk
kurallarina dayali, nesnel diizenlemelere bagl ¢alistirilmasidir” (Aslan, 2005: 79).
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mekansal boyutu olarak tanimlanan Taylorist-Fordist diizenlemenin post-fordist bir
diizenlemeye doniisimii” seklinde yorumlanmaktadir. Degisimin etkileri sadece
ekonomik alan (iiretim, tiiketim, boliistim stirecleri) ile siirli kalmamis ekonomik
alandan politik, jeopolitik vb. alanlara kaymistir. Bu duruma o6rnek olarak refah
devletine yoneltilen elestiriler, kiiresellesme ya da ulusal devletin giderek asinmasi
gosterilebilir (Saylan, 2016: 173-174).

Krize tretilen yanit olarak, post-fordist doniistimler, “teknolojinin, emegin,
isboliimiiniin, organizasyon yapilarinin esneklesmesi ile karakterize bir siirectir ve
ozellestirme gibi devletin kiigtiltiilmesi politikalar: ile birlikte gelismektedir.” Asil
amagc ise sermaye mobilizasyonunun hizlanmasidir (Witheford ve Gruneu, 1993: §3-
84).

Yeni arayislar birikim rejimindeki tikanikliklar1 ¢6zecek diizenleyici
miidahaleleri gerektirmektedir. Bozulmus olan dengenin yeniden tesis edilmesi
gerekmektedir ve bu da hegemonik ortam yaratacaktir. Emek ve teknolojinin
orgiitlenme tarzlari; tiikketim kaliplari; igyeri ortamindaki iligkiler; siniflar arasi
iligkiler ve biitiin bunlarin ulusal ve uluslararasi boyutlarda ele alinmasi denge
arayislariin unsurlaridir (Belek, 1999: 247).

Post Fordizm; 1) Mikroelektronik teknolojilerle olusturulan yeni {iretim
organizasyonlar1; 2) “Esnek” iiretim teknikleri, 3) Sendikalarin toplumsal islevinde
azalma; 4) Devlet miidahalelerinde azalma, dolayisiyla sosyal devletin gerilemesi; 5)
Uretici ile tiiketici arasindaki iliskilerin “esneklesmesi” olarak da ifade edilmektedir
(Bonefeld ve Hollaway, 1991: 1).

Esnek orgiit yapilarinda isbolimii 6nemini yitirmekte, hiyerarsi azalmakta,
enformasyon sistemi biirokrasiden kurtulmaktadir. Bu kurumsal yapilar icinde
“diistinme” ile “eylem” yeniden birlesmektedir. Esnek orgiitler, rekabet edebilmek
icin orgiit icinde yenilik¢i bir iklim yaratmak zorundadirlar. Ayrica, yiikksek kalitede
ve disik fiyath iirtin yaratma arayisindadirlar. Girdilerle talepteki degismelere
aninda cevap verebilecek bicimde yapilanmiglardir. Sorumluluk ve inisiyatif en alt
calisanlara kadar yayginlastirilmigtir (Belek, 1999).

Post-fordist birikim rejiminin baslica 6zellikleri sunlardir (Belek, 1999: 255-
256):
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1) Yeni bilissel ve iletisim teknolojilerini kullanarak, yeni {iretim ve emek
orgiitlenmesine gecilmesi. Bunun sonucu Kkiitlesel iiretimde yeniden yapilanma ve
emek giicline gereksinimin azalmasi.

2) Yeni teknolojilerle birlikte hizmet sektoriinde endiistrilesmesinin artmasi.
Boylelikle “yeni kentsel hizmet-endiistri merkezlerinin” gelisimi.

3) Tarimda endiistrilesme ve buna bagli olarak tarimin ulusal gelire katkis1 ve
istihdam ettigi emek faktorii agisindan 6nem kaybetmesi.

4- Uretkenlikle beraber kitlelerin gelirinde farkliliklarin olmasi. Bu nedenle
gelirde ve tliketimde farkliliklarinin artmasi. “Diisiik biiylime diizeyli bir birikim
rejimine gegis.”

5- Ucret-is arasindaki iliskide parcalanma, enformasyon temelinde
sosyalizasyon ve tiiketim egilimlerinin farklilasmasinin beraberinde getirdigi
“bireysellesme ve ¢ogulculagsma egilimleri”.

Buraya kadar fordizm ile post-fordizmin temel ozellikleri belirtilmistir.
Buradan hareketle, Tablo 3’de fordizm ile post-fordizmin bir karsilastirmasina yer
verilmistir (Belek, 1999: 171):

Tablo 3: Fordizm ile Post-fordizmin Karsilastirmasi

Fordizm

Post Fordizm

Teknoloji

Elektronik kimya,
otomobil, plastik

petrol,

Mikroelektronik, biyoteknoloji,
yeni hammaddeler

Uretim bicimi

Kiitlesel tiretim, Bant tipi,
Biytik 6lcekli isyerleri

Farklilasmis tiretim,
Mikroelektronik teknolojilerle
olusturulan yeni tiretim

orgiitlenmeleri; Tageronlagma

Tiiketim bicimi

Kiitlesel iiretim ile kiitlesel
nitelikte tiiketim kaliplarinin
bagdastirilmas1 i¢in yliksek
ticret politikalari

Yiikksek derecede farklilasmis
tilketim: Esnek tretim teknikleri,
dretici ile tiiketici  arasindaki
iligkilerin esneklesmesi

Istihdam

Tam istthdam, Homojen,
Kiitlesel is¢i

Degisik istihdam bicimleri, Is
kaybina neden olan biiylime

Emek iliskileri

devletin
iliskilerini

Sendikalarin  ve
emek sermaye

diizenlenmesinde
uistlendikleri 6nemli rol

Sendikalarin toplumsal islevinin
azalmasi; Sirket ve bireysel
sozlesmeler toplu sozlesme

Hiikiimet

politikasi

Keynezyen, Sosyal devlet,
devletin  ekonomiye ve
sosyal politikalara
miidahalesi

Devlet miidahalesinin
deregiilasyonu; Devlet
miidahalelerinde azalma, kendini
yoneten toplum
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1.7.2.1. Post-Fordist Kamu Personel Rejiminde Degerlendirme

Hiikiimetler post-fordist donemde; “mal, hizmet ve sermayenin serbestge
dolagabilecegi”, “kiiresel pazarin oniindeki ulusal engelleri kaldiracak” ve “dusiik
vergiler”, “etkin altyap1”, “egitimli ama uysal bir isgiiciiniin” var oldugu “yerel
ekonomik cevre” gelistirecektir. Ciinkii sermayenin serbest¢ce dolastigi ortamda
sermayeye en ¢ok kar1 saglayacak ekonomik yapiya sahip tilke “rekabetci iistiinliik”
elde edecektir (Erdogdu, 2005: 53). Hiikiimetlere diisen bu yeni rol gergevesinde
personel rejimleri yeni yapiya uygun sekillenmektedir.

Post-fordist kamu personel rejimi, “giivencesiz ve sozlesmeye dayali
memurluk diizeni” 6ngérmektedir. Memurun yasam boyu istihdam ilkesine dayanan
is glivencesi biitlinliyle ortadan kalkmaktadir. Memur, belirli siireye baglh ve ¢alisma
performansina gore isini koruyabilmektedir. Fordist donemde en yetkin bigimine
ulasan memur statii giivencesi, post-fordist rejimde ortadan kalkmaktadir. Post-
fordist personel rejimde memurun performansi ile isini korumasi arasinda dogrudan
baglant1 kurularak is glivencesi yok edilmektedir (Aslan, 2005: 191).

Aslan’a gére memurun is giivencesini amirin degerlendirmesine birakmak
“evet efendimci” memur tipini dogurmaktadir. Kamu personel yonetimi hizmetleri
metalagsmakta, hizmetin sermayeye dogrudan devrini getirmektedir. Az gelismis
tilkelerin kamu personel rejimleri (IMF ve Diinya Bankasi tarafindan) esneklik
temelinde bi¢imlendirilmektedir. Esnek kamu personel rejimi, kamu kurumlarinin
niteliklerine gore farklilasmis ve parcalanmis niteliktedir. Boylelikle pargali ve
kurumsal olan yapinin her bir pargasi kolaylikla piyasaya acilabilecek ve hizmet
piyasadan satin alabilecektir (Aslan, 2005: 191-193).°

Ozetle, fordist donemde olusturulan sicil degerlendirme sistemi (liberal
donemde de var, kurulmaya baslanmis), post fordist donemin gereklerine gore
yeniden sekillenmektedir. Post-fordist donemin personel degerlendirme sistemi
esneklik ve performans temeline dayanmaktadir. Asagidaki boliimde bu dénemlerin
etkilerinin Tiirkiye’de kamu yonetimine ve dolayisiyla kamu personel rejimine nasil

yansidigina yer verilmektedir.

? Liberal, Fordist ve Post-fordist KPR’de Degerlendirme Sistemi i¢in bkz. (Ek 2).
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1.7.3. Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanmamn Tiirkiye’de Personel

Degerlendirmeye Etkileri

Tiirkiye’de idari reformlar yeni karsilasilan bir durum degildir. Osmanli
doneminden giinlimiize kadar ¢esitli reform arayislar1 icinde olunmus ancak bu konu
ozellikle 1980 sonrasi daha da ©nemli hale gelmistir. Konumuz itibariyle idari
reformlar icinde personel degerlendirmenin yeri ve degerlendirme sisteminde

yasanan degisim ve doniisiim ele alinacaktir.

1.7.3.1. 1980 Oncesi idari Reformlar

Turk kamu yonetiminde idari reformlar Osmanli déneminden giiniimiize
kadar giindemde yer alan onemli bir konu olmustur. 1600’lerden itibaren devlet
yonetiminin diizeltilmesi ile ilgili bir¢ok risale hazirlanmis ve yonetimdeki yozlasma
ve reform gereksinimi vurgulanmistir. Yozlagsmanin nedeni olarak eski kanunun
bozulmas1 gosterilmis ve risalelerde mevzuatgt bir yaklasim hakim olmustur.
Batililagsma ile birlikte ise bati kurumlarinin ve standartlarin olusturulmasi yoniinde
caba gosterilmistir. Cumhuriyet yonetimi de biiyiik 6l¢tide Osmanli yonetim mirasini
devralmistir (Tutum, 1994: 66-67).

Cumbhuriyetle birlikte Tiirkiye’de idari reformlar konusunda pek ¢ok ¢aligsma
yapilmis ve raporlar hazirlanmistir. Ozellikle Ikinci Diinya Savasi sonunda
uluslararas1 konjonktiiriin etkisiyle yeni bir donem baslamistir. Bu donemde idarenin
rasyonel isleyisine yonelik Yabanci Uzman Raporlar1 dikkati ¢ekmektedir. 1960
sonras1 donemde MEHTAP, Idari Reform Danisma Kurulu Raporu, KAYA Raporu
bu yonde yapilan ¢alismalardir (Tortop ve digerleri, 2007: 461-462).

Bu calismalar Tiirk kamu yonetimi ve personel rejiminin yetersizliklerine
coziimler getirebilmek amaciyla yapilmis ve bu dogrultuda personel sistemindeki
problemler ile ilgili raporlar hazirlanmistir (Altan ve Kerman, 2007: 320). Ancak
Turkiye’de yapilan reform uygulamalar1 birbirinin tekrari niteligindedir. Hemen
hepsinde ayni saptamalar ve ¢oziim Onerileri getirilmektedir. Bu durum bir 6nceki

calisgmanin yerindeligi ve dogrulugunu gosterirken ayni zamanda s6z konusu
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calismalarin uygulanmadigini ve sonuclarinin alinmadigimi da gostermektedir

(Tortop ve digerleri, 2007: 477).

1.7.3.2. 1980 Sonras1 Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma

Tiirkiye’de 1980’11 yillar “temel ekonomik ve sosyal politikalarin doniisiime
ugradigr ve bir biitlin olarak kamu alaninin yeniden yapilandirildigi bir siire¢”
olmustur (Aslan, 2005: 297; Erdogdu, 2005: 53-54; Giiler, 2003: 2-3). Devlet hantal,
verimsiz, beceriksiz bir kurum olarak goriilmiis ve devletin faaliyet alaninin
daraltilmast amaclanmistir (Eryilmaz, 2010: 23). Geleneksel kamu yOnetimi
anlayisinin yerini yeni kamu isletmeciligi anlayis1 almaya baglamistir. Yeni yonetim
paradigmasi; devletin toplumdaki roliinii yeniden tanimlamayr ve bigimlendirmeyi
amaclamaktadir. Amag ise “devleti asli klasik fonksiyonlarina ¢ekerek daha etkin ve
verimli” hale getirmektir (Erdogdu, 2005: 53-54; Eryilmaz, 2010: 15; Giiler, 2003: 9-
12).

Bu yeni anlayis, “isletmecilik (manageralism), yeni kamu igletmeciligi, piyasa
temelli kamu yonetimi ya da girisimci idare” gibi kavramlarla da ifade edilmektedir
(Eryilmaz, 2010: 17). Kisaca yeni kamu isletmeciligi anlayisi, 6zel sektor deger ve
ilkelerinin kamu yonetimine uygulanmasini savunmaktadir (Sener, 2014: 565).

Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda kamu mal ve hizmetlerinin tiretilmesi
ve halka sunulmasinda biirokrasi dogrudan rol almaktadir. Yeni kamu isletmeciligi
anlayisinda ise devletin faaliyet alaninin minimum diizeyde olmasi, piyasa
mekanizmasindan daha c¢ok yararlanilmasi, devletin hakemlik rolii tistlenmesi
onerilir. Devletin diimene hakim olmasimin kiirek ¢ekmesinden daha iyi oldugu
savunulur. Bu anlayis g¢ercevesinde rekabet, performans, esneklik, miisteri, sonug
odaklilik, desantralizasyon, kaynak yaratan ve girisimci yonetici gibi kavramlar 6ne
cikmaktadir (Osborne ve Gaebler, 1992).

Hood yeni kamu isletmeciliginin unsurlari1 yedi maddede toplamistir.
“Bunlar (Hood, 1991: 4-5):

1. Kamu sektoriinde yoneticiye genis yonetme serbestliginin taninmasi
2. Ac¢ik standartlar ve performans 6l¢timii

3. Sonuglara daha ¢ok dnem verilmesi
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4. Kamu sektoriindeki birimlerin yeni yapilara doniistiiriilmesi
5. Kamu sektoriinde rekabetin artirilmast

6. Kamuda 6zel sektor yonetim tekniklerinin uygulanmasi

7. Kaynaklarm kullaniminda disiplin ve tutumluluktur.”

Neoliberal anlayisla sekillenen yeni kamu isletmeciliginde neoliberal devlet
reformu, “biitce, personel, merkezi yapi, yerel yonetim” olmak tizere dort esas alanda
gerceklesmektedir (Gtiler, 2003a: 1). Konumuz itibariyle asil ele almman kisim
personele iliskin reformlardir.

1980’11 yillar pek ¢ok tilkede statii hukukuna bagli kamu personel rejiminden
yeni kamu isletmeciligi anlayisinin esnek personel rejimlerine doniisme siirecinin
basladigr yillar olarak ifade edilebilir. Bu doniisim kapitalizmin yeni liberal
dogrultudaki kiiresellesmesi, 6zel sektordeki ¢alisma iligkilerinin doniisiim bi¢imi ve
devletin kiiresel kapitalizmdeki yeni roliinden bagimsiz degildir (Erdogdu, 2005: 53;
Ozsalmanli ve digerleri, 2005).

Kamu personel yonetiminde uygulanan bu kapsamli reformlar Uluslararasi
Para Fonu (International Monetary Fund-IMF) ve Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi
Orgiitii (Organisation for Economic Co-operation and Development-OECD) gibi
kuruluslardan transfer edilmektedir. Diinya Bankasi’nca ac¢ilan kredilerle hem kamu
yonetimi hem personel reformu yonlendirilmektedir (Giiler, 2003a: 1-2). IMF niyet
mektuplarinda “kamuda istidamin daraltilmasi, maaglarin baskilanmasi, kamu
personel yonetiminde sozlesmeli ve performansa dayali {icretlendirmeli bir yapinin
kurulmasi1” istenmektedir (Giiler, 2003b: 2).

Neo-liberal personel sistemi, kamu kesiminde istthdaminin 6zel sektérden
“farkli, korumali, giivenceli, istiinlilk sahibi” olmasmi istememektedir. Kamu
sektorii ile 6zel sektor arasindaki farkliliklarin giderilmesini istemektedir. Bunu da
0zel sektor Ozelliklerinin kamuya aktarilmasi yoluyla gergeklestirme ¢abasindadir.
Bu dogrultuda kamuda olusturulmak istenen sistemin temel 6zellikleri su sekildedir
(Gtiler, 2003b: 9):

1) “Sozlesmeli istihdam

2) Performansa dayali iicret sistemi

3) Esnek ¢alisma kosullar1

4) Calisma usuliinde toplam kalite yonetimi sistemi.”
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Bu gelismelere kosut olarak Tiirkiye’de personel rejimi degisime ugramistir.
1980 ve 1990’lh1 yillarda kamu personel rejimi uygulamalari, “memurlugu
sozlesmelilik ve kamu isciligini gecici iscilik” ile asmaya caligmistir. Ayrica
“personel alimmi siirlandirma, emeklilige 6zendirme ya da zorlama” gibi yollarla
kamuda istihdam hacminin kii¢iiltiilmesi amaglanmistir. Kamu kesiminde yeni bir
personel sistemi kurma caligmalar1 1993 yilinda bir “ilkeler metni” ile belgelenmistir.
2000’11 yillarda hizlandirilan ¢aligmalarin ardindan 2003 yilinda yeni bir yasa tasarisi
giindeme oturmustur: “Kamu Yonetimi Temel Kanunu (KYTK) Taslagi” (Giiler,

2003b: 1).

1.7.3.3. Kamu Yonetimi Temel Kanunu (KYTK) Taslag:

Tirk kamu yonetiminde yeniden yapilanmayi saglama amaci ile olusturulan
KYTK Taslagr 2003 yilinda hazirlanmis ve Meclis’te goriisiilerek 15.07.2004
tarihinde kabul edilmistir (www.tbmm.gov.tr). Kabul edilirken adi degismis ve
“Kamu Yonetiminin Temel Ilkeleri ve Yeniden Yapilandiriimasi Hakkinda Kanun”
adim1 almistir. Cumhurbagkani s6z konusu kanunu veto ederek tekrar goriisiilmesi
icin Meclis’e iade etmistir. Ancak Kanun tekrar goriisiilmemis ve yiirirliige
girmemistir.

Bu kanun sadece kamu yonetimini degil kamu personel sistemini de esastan
etkileyecek hiikiimler barindirmaktadir. S6z konusu tasar1 yliriirlige girmese de
icerdigindeki anlayis parca parca uygulamaya koyulmustur (Sener, 2013: 593).

Kamu Yo6netimi Temel Kanunu Taslagi yeni kamu isletmeciligi ilkelerine
gore kurgulanmistir ve yonetimde yasanan sorunlarin asil kaynaklarindan biri olarak
kamu personel rejimi goriilmiistir. Kamu personel rejiminin temel sorun alanlari
belirlenirken kullanilan terminolojiden anlasilan KYTK’ nin temel amaci bu alanda
“verimlilik” esasina dayali bir isleyisin saglanmasi, “performansa” dayali ¢alisma ve
ticret rejiminin kurulmasi, asir1 goriinlimdeki “personel sayisinin azaltilmasi”,
“personel mevzuatinin sadelestirilmesi”’dir. KYTK sonrasinda gelistirilen personel
politikalar1 da bu anlayisin belirli Olglilerde hayata gectigini gostermektedir
(Albayrak, 2017: 5).
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Kamu personel rejiminde var oldugu iddia edilen temel sorun alanlari
KYTK’nin genel gerek¢esinde sayilmaktadir (KYTK Tasarisi, Genel Gerekge):
e “Liyakat sisteminin kurulamayis1 ve geregi gibi isletilemeyisi,
e Performansa dayali olmayan ¢alisma ve {icret sistemi,
e Verimlilige dayali olmayan ve haksiz ticret farkliliklari,
e Agsirt ve dengesiz personel yapisi,
e Hizmet i¢i egitime gereken 6nemin verilmeyisi,
e Personel konusunda asir1 ve karmagsik mevzuat diizenlemeleri.”

KYTK iyi yonetisim ilkelerini hayata ge¢irme iddiasindadir. Avrupa Birligi
kendi yonetisim taniminin yaparak Beyaz Kitap’ta iyi yoOnetisim ilkelerini
aciklamistir. Bu ilkeler: 1) “Ac¢iklik”, 2) “Katilim”, 3) “Hesap verilebilirlik”, 4)
“Etkinlik” ve 5) “Uyum”. Bu bes ilkenin hayata ge¢mesi icin ise orantililik ve
hizmette yerellik gerekmektedir (Commission Of The European Communities, 2001:
10). Buna gore etkin hizmet, seffaflik, hesap verilebilirlik gibi kavramlar yeni tip
iktidarin talep ettigi biirokratik yapiy1 ortaya koymaktadir. Performans yonetimi ve
denetimi “yonetisim tipi iktidarin biirokrasisinde gegerli olan idari usul ve personel
sistemini” igaret etmektedir (Giiler, 2003a; Commission Of The European
Communities, 2001: 10). Gerek KYTK gerek KYTK sonrast c¢aligmalarda bu
ilkelerin yer aldig1 goriilmektedir.'

KYTK hentiz yasa taslagi iken kitap olarak basilmis bunun devaminda Dinger
ve Yilmaz tarafindan “Degisimin Yonetimi Igin Yonetimde Degisim” adli kitap
kaleme alinmistir. Bu ¢aligmalar reformun diistinsel temelleri ve genel gerekgelerini
icermektedir. Burada idarenin kurulus ve isleyis ilkeleri yeni ilkelere baglanmaktadir
(Gtiler, 2004: 4-5). Bu calismalar sosyal devletten vazgecisi, diizenleyici devleti,
kamu istihdaminin azaltilmasini, yonetisim sisteminin kurulmasini, yerellik esasini,
sonu¢ odakli yonetimi, performans denetimi ve esnekligi ongérmektedir (Dinger ve
Yilmaz, 2003: 1-31; Giiler, 2004: 6-30).

Tasarida yer verilen modern yonetim anlayisiyla, ¢calisanlarin “niteliklerinin
stirekli olarak gelistirilebilecegi ve performanslarinin arttirilabilecegi bir insan

kaynagi anlayisina” gecilmistir. Ancak diizenleme kamu personeli i¢in Onemli

' Kamu Mali Yonetimi ve Kontrolii Kanunu, Kamu Personel Rejimi Kanun Tasarisi, Bilgi Edinme
Kanunu, Il Ozel Idaresi Kanunu, Belediye Kanunu, Biiytliksehir Belediyesi Kanunu... bu ¢ergevede
hazirlanan ¢alismalara 6rnek gosterilebilir.
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degisiklikler 6ngoriirken onlarin bu degisikliklere hazirlanmasina yonelik bir ifadeye
yer verilmemesi bir eksikliktir. Personelin yeterlilik, kapasite ve performanslarina
yonelik ifadelere yer verilirken personelin giidiilenmesi, is tatmini ve liderlik konusu
yoktur. Yeniden yapilanma siirecinde yapilan ¢alismalarin aksamamasi ve basarili bir
sekilde uygulanmasi icin personelin diizenlemeyi bilmesi, anlamasi, benimsemesi ve

desteklemesi gerekmektedir (Memisoglu, 2006: 146-147).

1.7.3.4. Kamu Personeli Kanunu Taslag (14.10.2005)

AKP Hiikiimet Programinda ve Acil Eylem Planinda yer alan ve 657 sayili
DMK’nin yerini almasi amaciyla diizenlenen Kamu Personeli Kanunu Taslag:1 da
kamu personel rejimi ile ilgili 6nemli degisiklikler dngoérmektedir. Diizenleme ile
getirilmesi diisiiniilen en 6nemli degisiklik sicil sisteminden personel ve basari
degerlendirme sistemine gecilmesini 6ngoérmesidir. Kamu Personeli Kanunu
Taslagi’nda performans degerlendirme ile ilgili Onerilen diizenlemeler asagida
belirtilmektedir.

Tirk kamu personel yonetiminin temel ilkelerinde degisiklige gidilmektedir.
657 sayili DMK’nda “smiflandirma”, “kariyer” ve “liyakat” ilkeleri yer almaktadir.
Kamu Personeli Kanunu Taslagi’nda ise “esitlik ve tarafsizlik”, “kariyer”,
“yeterlilik”, “basar1  degerlendirmesi” ve “hesap verilebilirlik” ilkeleri
ongoriilmiistir. Tim kamu kurumlari kanun kapsamina alinmaktadir. Sicil
sisteminden personel ve basar1 degerlendirme sistemine gecilmektedir.
Degerlendirmede aciklik ilkesi esas olacaktir. Degerlendirme sonuclar1 egitim ile
iligkilendirilmistir. Performansa dayali ticret sistemi getirilecektir. Ayrica performans
degerlendirmede katilim saglanmak istenmektedir (Altan ve Kerman, 2007: 325-
328). Bu sistemin olusturulabilmesi icin, sistem i¢inde yer alan kamu personelinin
calisma statiisii ve calisma kosullarinin yeniden diizenlenmesi 6nem arz etmektedir
(Ozsalmanl ve digerleri, 2005).

Calismanin ilerleyen bolumlerinde bu anlayis ¢ercevesinde sekillenen
performans degerlendirmeye iliskin mevzuat ve yliriitiilen calismalara deginilecektir.
Buradan hareketle MEB’in personel degerlendirmeye iliskin politika ve calismalar

incelenecektir.
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IKINCi BOLUM
TURKIYE’DE PERSONEL DEGERLENDIRMENIN GELIiSiMi

Bu boliimde personel degerlendirme ti¢ ayr1 déonemde incelenecektir. Sicil
degerlendirme diizeninin temelleri liberal donemde atilmis, fordist donemde devam
etmistir. Post-fordist donemde ise performans degerlendirme sistemi giindeme
gelmistir. Arastirma kapsaminda esas olarak ele alinan kisim, fordist donemden post-
fordist doneme gecistir. Bu nedenle asagida, 6zellikle fordist donemin sicil sistemi ve

post-fordist donemin performans degerlendirme sistemine yer verilmistir.

2.1. SIiCIiL SISTEMi

Tirk Dil Kurumu (TDK)’da sicil ti¢ farkli sekilde tanimlanmaktadir. Bunlar,
“l. Resmi belgelerin kaydedildigi kiitiik, 2. Gorevlilerin meslek yasamlarindaki
calisma durumlari, 3. Gorevlilerin meslek yasamlarindaki calisma durumlarinin
islendigi dosya” seklindedir (TDK, 2018).

Sicil, Osmanli doneminde de var olan bir uygulamadir. Osmanli Devlet
yapisinda gorev yapan “memurlarin, gorevde bulunduklar1 siire igerisindeki
hallerinin, 6zel veya memuriyetle ilgili durumlarinin kaydolundugu sicil-i ahval
defterleri” bulunmaktadir. Bu uygulama 1879 yilina dayanmaktadir (Aslan, 2005:
236; Gazel, 2007: 204). 1800’lerde kurulmaya baslanan sicil sistemi, cumhuriyetin
kurulmasindan sonra da varligimi korumustur. Baska bir ifadeyle liberal donemde
baslayan sicil uygulamasi fordist donemde biiylik 6l¢iide korunarak devam etmistir.

Modern Tirkiye Cumhuriyeti’nde, 1986°da, 657 sayili DMK’ nin 6ngordiigii
sicil yonetmeligi yiirtirliige girene kadar iki tiiziik kamu kesiminde sicil sistemini
diizenlemistir. Bunlar, 1947 tarihli “Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda
Tiiziik” ile 1951 tarihli “T.C. Emekli Sandig1 ile Ilgili Memur ve Hizmetlilerin
Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziikk”tiir (Canman, 1993: 81-82;
Tortop, 1994: 139-140).

Bu donemin sicil sistemi personelin ve oOrgiitiin performansini gelistirici
olamamistir. Sistem degerlendirme acisindan objektifligi saglayict ogelerden

yoksundur ve bu da uygulamayi basarisiz yapan etmenlerin basinda gelmistir. Sicil
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kagitlarinin  doldurulmasi, giderek yararina inanilmayan bir formalite olarak
goriilmistir (Canman, 1993: 81-84). S6z konusu tiiziiklerdeki acik hiikiimlere
ragmen uygulamada sicil formlarmin doldurulmasi ciddi bir is sayllmayarak hemen
tim memur ve hizmetliler i¢cin “iyidir” seklinde doldurulmustur (Tortop, 1994:
142)."

1986’da DMK’da yapilan diizenleme ile bu kanuna dayanilarak c¢ikarilan
Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi ile degerlendirmenin esaslari belirlenmis ve eski
uygulamalara son verilmistir (Canman, 1993: 84; Tortop, 1994: 144). Daha
oncesinde, 1979 yilinda, Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi yiriirlige koyulmus
ancak 12 Eyliil sonrasi uygulanamamustir.'> 1986 yonetmeliginden farkli olarak bu
yonetmelikte gizlilik ibaresi bulunmamaktadir. Ayrica 1979 yonetmeliginde
degerlendirme kurullarina yer verilmektedir. Bu degerlendirme kurulunda “merkezde
ve illerde, en st sicil amiri (Bakan hari¢) ya da gorevlendirecegi memur
baskanliginda; memurlar arasindan secilecek iki memur temsilcisi ve 06zliik isleri
amirinin” yer alacagi belirtilmektedir. Bu kurullara degerlendirilecek memur
katilamaz (md.18). Bu diizenleme ile aslinda 2011 sonrasi getirilmeye calisilan
sistemin kismen de olsa daha eskilere dayandigin1 goriilmektedir.

Yine 2011°’de DMK’nin 122. maddesine eklenen ibarenin benzeri 1979
yonetmeliginin dokuzuncu maddesinde yer almaktadir. Buna goére “kurumlar
ozelliklerine gore, sicil raporuna...gereken degerlendirme niteliklerini ekleyebilirler”
(md.9). Goriilecegi tizere 1979 yonetmeligi personel degerlendirme konusunda ciddi
degisiklikler 6ngérmektedir ancak uygulanamamaistir.

1986 yonetmeligi ile ongoriilen degerlendirme sistemi, yiikseltilmesi gereken
devlet memurlarinin ayirt edilmesi, emekliye ayirilmasi, hizmetle iliskisinin
kesilmesi ve gorev degistirmede baslica dayanak olmustur (Canman, 1993: 84).

657 sayih DMK’ya tabi olan devlet memurlarinin performans
degerlendirmesi sicil amirleri tarafindan yapilmaktadir. Gizli sicil raporuna gore
denetimin esaslart ilgili yonetmelikte belirtilmistir.”> Asagida bu  konu

incelenmektedir.

" Sicil not defteri i¢in bkz. (Ek 3). Sicil not defteri 1989°da yiiriirliikten kaldirilmistir.
1226 Temmuz 1979 tarihli yonetmelikte yer alan degerlendirme formu igin bkz. (Ek 4).
1% 1986 yilinda yiiriirliige giren yonetmeligin sicil formu igin bkz. (Ek 5).
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2.1.1. Sicil Sisteminin ilkeleri

Sicil sistemi bes temel ilkeden olusmaktadir. Asagida bu ilkeler
aciklanacaktir.

1. Sicil yilliktir (Devlet Memurlar: Sicil Yonetmeligi, md.12).

2. Sicil verme yetkisi amir(ler)e aittir. Her personel kendisine en yakin
yoneticiden baslayarak yukariya dogru (varsa) {i¢ amir tarafindan degerlendirilir
(Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi, md.13, md.16). Birinci ve ikinci sicil
amirlerinin verdikleri notlar arasinda 10 ya da daha fazla fark olmasi halinde varsa
ticlincti  sicil amirinin degerlendirmesi esas alimir (Devlet Memurlar1  Sicil
Y 6netmeligi, md.20).

Memurlarin  sicil amirleri, memurlarin mesleki yeterliliginin belirlenmesini
saglayan  sorulari  not ile, kisilik ile ilgili konulari miitalaa yoluyla
degerlendirerek sicil raporlarini doldurur. Ilkogretim okulu Ogretmenlerinin
birinci sicil amiri okul miidiirii, ikinci sicil amiri ilkogretim miifettisi, iigiincii sicil
amiri merkez ilcede ilgili il milli egitim miidiir yardimcisi (yoksa sube miidiirii),
diger ilcelerde ilce milli egitim miidiiriidiir (EARGED, 2001 : 49).

3. Puanlama usulii esastir (60-75 aras1 orta, 76-89 iyi, 90-100 aras1 ¢ok iyi
bigcimindedir. 59 ve altinda not alanlar olumsuz sicil almis sayilmaktadir) (Devlet
Memurlar Sicil Yo6netmeligi, md.16).

4. Sicil gizlidir. (4982 sayili Bilgi Edinme Kanunu ile birlikte gizlilik ilkesi
degerlendirilen agisindan kaldirilmistir).

5- Olumsuz sicilin sonucu olarak, iki yil iist {iste olumsuz sicil alan memur bir
baska amirin emrine verilir. Bu durumda da olumsuz sicil alirsa memuriyetle ilisigi
kesilir (Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi, md. 24).

1989 yilinda, Devlet Memurlar1 Sicil Yo6netmeligi’nin 16. maddesinde
degisiklige gidilerek sicil sistemine esneklik getirilmistir. Yonetmeligin ilk halinde
yalniz iki soru olanagi varken, 1990 yilindaki, degisiklikle beraber ek soru sorma
imkani1 taninmistir. Buna gore, hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel
Bagkanliginin olumlu gortistiniin alinmasi kaydiyla, kurumlar Devlet Memurlari

Sicil Raporunun Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkinda notlar

boliimiine soru ilave edebilirler (Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi, md. 16).

42



2.1.2. Sicil Degerlendirmesinin Niteligi ve Degerlendirme Olgiitleri

Devlet memurlar1 “Devlet Memuru Sicil Raporu”nda yer alan asagidaki 11
kistasa gore degerlendirilmekteydi. Bunlar (Devlet Memurlar: Sicil Yonetmeligi):

1) “Sorumluluk duygusu

2) Is heyecanu, ise baglilig

3) Meslek bilgisi, yazili ve sozlii ifade kabiliyeti, kendini yenileme gayret

4) Intizam ve gayreti

5) [Isbirligi yapma ve degisen sartlara, gorevlere uymada gosterdigi basar1

6) Tarafsizlig

7) Amirlerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine kars1 tutum ve davranisi

8) Insan haklarma saygist

9) Disipline riayeti

10) Gorevini yerine getirmede caliskanligi, kabiliyeti ve verimliligi

11) Yurtdist gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyeti ve yabanct dil
bilgisidir.”

Degerlendirme oOlciitlerinden anlasilacagi tizere degerlendirmede daha ¢ok
memurun kisiligi ve mesleki yeterliligi temel alinmaktadir. Sicil formu ornegi
incelendiginde, basar1 degerlendirmesine iliskin sorular isindeki basarisindan ¢ok
personelin igyerindeki diizen ve is arkadaglartyla uyumu ile tstiin verdigi emirlere
riayeti gibi “kisilik” 6zelliklerini degerlendirmektedir. Mesleki yeterlilik kriteri ile
basar1 Ol¢iilmek istenmektedir (Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi). Ancak bu
durum uygulamada basarilamamaktadir. Basar1 ve amacglarnn gergeklestirme

derecesini 6lgmemektedir (Ekinci, 2008:182).

2.1.3. Sicil Sistemine Yoneltilen Elestiriler

Sicil sisteminin elestirildigi yonlerin basinda objektif olmamas1 ve gizliligi
gelmektedir. Gizlilik ilkesi her ne kadar Bilgi Edinme Kanunu (2003) sonrasi
degerlendirilen acisindan kaldirilsa da sicil sisteminin eksikliklerini giderememistir.
Bu tez kapsaminda yiiriitiilen goriismelerde sicil sisteminin siibjektif oldugu, somut

verilere dayanmadig1 gerekgeleri 6ne ¢ikmaktadir.
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Tortop’a gore sicilin agik olmasi, sicil veren amirin daha nesnel olmasini
saglar. Amir acik olarak memura durumunu anlatir. Memur durumunu 6grenir ve
eksikliklerini gidermeye c¢alisir. Boylelikle amirin duygusal goriislerinden ve
haksizliktan uzak kaliabilecektir. Ancak sicilin agik olmasi halinde tam tersi olarak
amir ¢ekinebilir, memurun bazi kusurlarin1 gérmezlikten gelebilir ya da daha iyimser
davranabilir. Sicilin gizli olmas1 durumunda, amirin daha rahat ve her seyi oldugu
gibi yansitabilecegi beklense de, duygularmmin ve kisisel goriislerinin etkisinde
kalmayacag1 sdylenemez. Ayrica memur i¢in yetistirici bir nitelik de tagimayacaktir.
Bu nedenle sicilin agik olmasi tercih edilir (Tortop, 1994: 138).

Sicil sisteminde memur degerlendirmesinin temel 6zelligi kisilik ve bireysel
yeterlilik temelinde yapilmasidir. Degerlendirme donemi icinde yapilan isle ilgili
herhangi bir somut veri ya da belge bulunmamaktadir. Degerlendirmede bilgi ve
gozlemler esastir. Is odakli olmadig1 gibi performans 6lgme amaci tasimamaktadir
(Arap, 2017: 6).

MEB, 2001 yilinda hazirlattign “Ogretmenlerin Performans Degerlendirme
Modeli ve Sicil Raporlar’” adli c¢aligmada sicil sistemine ve miifettis
degerlendirmesine elestiriler getirerek coklu veri kaynagina dayali performans
degerlendirmesi modelini ortaya koymustur. Bu raporda sicil sistemine yoneltilen
elestirilerde de yine sicilin gizli olusu, subjektifligi, gelistirici olmayis1 tizerinde
durulmaktadir.

Gizli sicil raporunun birinci bolimiinde sicil amirlerinin memurun genel
durumu ve davraniglarinin degerlendirilmesi yer almaktadir. Buradaki sorular “kisilik
degerlendirmesi” ile ilgilidir. “Dis goriiniis, zeka derecesi ile kavrayis, azim ve
sebatkarlik, alkol, kumar vb aligkanliklar, glivenilir olup olmama” gibi 6zelliklerle
ilgili sorular sorulmaktadir (md.17). Ikinci bliimde, memurun “mesleki ehliyeti” ile
ilgili sorular bulunmaktadir. Burada, “sorumluluk duygusu, gorevine bagliligi,
mesleki bilgisi, intizam ve dikkati, isbirligi yapmada ve degisen sartlara uymada
gosterdigi basari, tarafsizligi, disipline riayeti, amirlerine, mesai arkadaglarina karsi
tutum ve davranisi, caligkanligi, kabiliyeti” ile ilgili sorular bulunmaktadir (Devlet

Memurlari Sicil Yénetmeligi).'*

' Yukarida belirtilen kriterler Ek 5°deki formda agikg¢a goriilmektedir.
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Sicil raporu ile degerlendirilen 6gretmenler raporun sonucundan habersizdir.
Yalnizca 6 yillik ortalamasi 90’in {izerinde olanlar ile 60 puanin altinda olanlar
haberdar olmaktadir. Birinci durumda, memur kademe ilerlemesi odiili
kazanmaktadir. ikinci durumda memur gizli bir yazi ile uyarilmakta ve savunmasi
istenmektedir. Bu durum haricinde memurlar raporlarin gizliligi nedeniyle sicil
amirlerince yetersiz bulunduklar1 konular1 6grenememektedir. Bu da memurlarin
yetersiz bulundugu konularda kendisini yetistirmesi, hatalarim1 ve eksikliklerini
gidermesine imkan vermemektedir (EARGED, 2001: 50).

Ozellikle “gizliligi” ve degerlendirmedeki “objektifligi” elestirilen sicil
sistemi yerine daha objektif bir personel degerlendirme sisteminin kamu y6netimi ve
egitim yonetiminde uygulanmasi gerektigi son donemlerin giindeminde yer alan bir
konudur (Kayik¢r ve Sarlak, 2013: 28; Konan ve Yilmaz, 2018: 151). 2000°1i
yillardan itibaren hazirliklar1 siiren ¢alismalarin sonucunda 2011 yilinda sicil

sisteminden performans degerlendirmesi sistemine gecis i¢in adim atilmistir.

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMINE GECIi$

2011°de yapilan diizenleme ile 657 sayili DMK’da yer alan sicile iliskin
maddeler miilga edilerek sicil uygulamasi kaldirilmistir. Ardindan Devlet Memurlari
Sicil  Yonetmeligi yiirtirlikten kaldirilmistir.  Yine 657 sayih DMK’nin
122.maddesinin son fikrasinda “Kamu kurumlar yliriitmekte olduklar1 hizmetlerin
ozelliklerini g6z oniinde bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini
0lemek tizere, Devlet Personel Baskanligi’nin uygun goriisii alinarak, degerlendirme
olgiitleri belirleyebilir (m.122/4).” ifadesine yer verilerek performans degerlendirme
kamu kurumlarinin isteklerine birakilmistir.

Bu diizenlemenin temellerine bakmak ic¢in bir on sene geriye gitmek
gerekmektedir. Kamuda performans degerlendirmeye gecme ¢alismalart 2000’11
yillardan itibaren hiz kazanmig ve bu siiregte uluslararasi orgiitlerin ve yabanci
kuruluslarin etkisi 6nemli olmustur. Yardim ve kalkinma programlart az gelismis
iilkelerde “hizli, etkin ve verimli calisan bir biirokratik yap1” ve “istikrarli bir
hiikiimet” istemeleri, idari reform yaklasimini gelistirmistir. Ozellikle Sekizinci Bes

Yillik Kalkinma Planiyla (2001-2005) birlikte kamu yo6netiminde performans
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degerlendirme 6nemli bir konu halini almis ve bu dogrultuda kamu yonetiminde
yasal diizenlemeler ortaya konulmustur. Ayrica Avrupa Birligi de bu siirecte
diizenledigi ilerleme raporlari ile idari reformlari tesvik etmektedir. Idari reformlarla
birlikte kamu personel rejimi ve dolayisiyla personel degerlendirme sisteminde

reformlar giindeme gelmektedir. Asagidaki boliimde bu konu incelenecektir.

2.2.1. Kalkinma Planlarinda Performans Degerlendirme

Tiirkiye’de kalkinma planlar1 1960’11 yillarda hazirlanmaya baslanmis olup
performans ile ilgili calismalar yedinci bes yillik kalkinma planiyla birlikte giindeme
gelmistir. Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda (1996-2000) yer alan hukuki ve
kurumsal diizenlemelere gore “performans Sl¢iilmesine yonelik denetim” sistemine
gecilmesi  ongoriilmektedir.  Denetim  yoluyla idareyi  gelistirerek, “kamu
hizmetlerinde etkinligin artirilmasi, verimli ve siiratli hizmet sunumu saglanmasina
yonelik degisiklikler yapilmasi” amaglanmaktadir. Ayrica KIT yonetimlerinde
performans  degerlendirme  sisteminin  gelistirilmesine  yonelik  yapilacak
diizenlemelere yer verilmistir (VII. Bes Yillik Kalkinma Plani, 1995: 282, 301).

Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda yer alan performans degerlendirmeye
gecise yonelik yaklasim sonraki kalkinma planlarinda da yer bulmustur. Sekizinci
Bes Yillik Kalkinma Plani’nda (2001-2005) “etkinligi 6lgen temel araglardan birisi

olarak performans denetimine gegilecektir” ifadesine yer verilmistir (md.206).

Kamu  yonetiminin  yeniden yapilandiriimasinda verimlilik, etkinlik ve
tutumlulugun dolayisiyla da  performansmm artirdmasi; kamu  kurum ve
kuruluglarinda gorev ve teskilat yapilar: arasimda uyum saglanmasi, gerekli
sayt ve nitelikte personel istihdami, personelin bilimsel ve teknolojik gelismeler
isiginda egitiminin saglanmasi, ¢alisanlarmin performansini etkin bir sekilde
Olgcen bir sisteme kavusturulmasi, yetki devri ve esneklikle beraber hesap verme
sorumlulugunun ve yonetsel saydamligin giiclendirilmesi; kamu ydneticilerinin
ve ¢alisanlarmmin politika ve strateji olusturma kapasitesinin gelistirilmesi ve
kamu hizmetlerinin sunumunda kalite anlayisinin ve bu amaca yonelik yonetsel
yontemlerin yerlestirilmesi temel ilkeler olacaktir (md.1837) (VIII. Bes Yillik
Kalkinma Plani,2000: 191).

Kalkinma planinda yer alan ilkelere bakildiginda yeni kamu isletmeciligi
mantigin1  ve ilkelerini tasidigi gortlmektedir. Verimlilik, etkinlik, hesap

verilebilirlik, saydamlik, kalite, performans ve esneklik gibi yeni kamu isletmeciligi
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ilkeleri kamu y&netiminin yeniden yapilandirilmasinda temel ilkelerdir. Ornegin
ozellestirmeye gidilerek devletin dogrudan mal ve hizmet {iretimini birakarak “asli
gorevlerine yogunlasmasi” ve “kaynaklarin etkin bir bi¢imde kullanilmas1”
amaclanmaktadir. Ozellestirme kapsami disinda kalan kamu kuruluslarinda ise bu
kuruluslarin verimli ¢alismalar1 saglamak amaciyla kurum yapilarinin yeniden
diizenlenmesi, “performansa dayali bir yonetim ve isletme anlayis1” gelistirilmesi

ongoriilmektedir (md.39) (VIIIL. Bes Yillik Kalkinma Plani, 2000: 222).

Kamu yonetiminde performansin artirilmasi, yetki, igboliimii ve sorumluluklarin
actk bir sekilde tanimlanmasi, yetki devri ve esneklikle birlikte hesap verme
sorumlulugunun ve yodnetsel saydamligin giiclendirilmesi, kamu yonetici ve
calisanlarimin niteliklerinin gelistirilmesi ve kamu hizmetlerinin sunumunda
bilgi ve iletisim teknolojilerinden yaygin bir sekilde yararlanilmasi
saglanacaktir (VIII. Bes Yillik Kalkinma Plani,2000:230).

Konumuz agisindan asil 6nemli nokta personelin “performansini etkin bir
sekilde o©lgen” bir sistem olusturma cabalaridir. Bu plan dogrultusunda kamu
yonetiminde yasal diizenlemeler hiz kazanmistir. 2000’li yillarla birlikte kamu
yonetiminde yeniden yapilanmaya yonelik yapilan yasal diizenlemelere birinci
boliimde yer verilmisti. Ozellikle KYTK Taslag1 bu konuda énemli yer tutmaktadur.
KYTK’ nin i¢erdigi mantik sonraki yasal diizenlemelerde ve kalkinma planlarinda da
mevcuttur.

Bu planda ayrica “Egitim kurumlarinin basar1 degerlendirmesi ic¢in toplam
kalite yonetimini de dikkate alan, performans Ol¢iimiine dayali bir model”
gelistirilecegi de belirtilmektedir (md.683). (VIIL. Bes Yillik Kalkinma Plani, 2000:
28, 83).

Dokuzuncu Kalkinma Plani’nda (2007-2013) “kaliteli egitim imkanlarinin
yayginlastirilmast amaciyla egitim kurumlarinda kalite standartlar1 belirlenerek
yayginlastirilacagi, egitim kurumlarmin yetkileri ve kurumsal kapasiteleri
artiritlacagi, performans Olglimiine dayali bir model gelistirilecegine” yer
verilmektedir (IX. Kalkinma Plani, 2006: 87).

Kamu yonetiminde baglatilan reformlarla kamu idarelerine giivenin
artirtlmasi, mali gtvenligin olusturulmas1 ve etkili kamu hizmeti sunumuna
odaklanilmistir. Bu dogrultuda 5018 sayili Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol Kanunu

cikarilmistir. Bu kanun kapsaminda kamu kaynaklarinin oncelikli kamu hizmetlerine
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tahsis edilmesi ve bu kaynaklarin “etkin, etkili ve ekonomik” kullanimina iliskin
diizenlemeler yer almaktadir. “2004 yilinda secilmis kamu kuruluslarinda stratejik
planlama ve performans esasli biitceleme pilot ¢alismalar1 baglatilmistir. Kamu
idarelerinde performans kiiltiirtiniin olusturulmasi ¢ergevesinde Olgme, izleme ve

2

degerlendirme siirecleri gelistirilecektir.” Bu kapsamda personel degerlendirme
sisteminin gézden gecirilerek, personelin performansini “objektif ve saydam” sekilde
degerlendirmeyi  saglayacak  standartlarin  gelistirilmesi ve  uygulanmasi
amaglanmaktadir (IX. Kalkinma Plani, 2006: 50-51, 95-96).

Onuncu Kalkinma Plani’nda (2014-2018) “egitime erisim basta olmak tizere
kaydedilen iyilesmelere ragmen, egitim kalitesinin yiikseltilmesi, bolgeler ve okul
tirleri arasindaki basar1 diizeyi farkliliklarinin azaltilmasi ihtiyacinin  6nemini
korudugu” belirtilmistir. Bu ¢ergevede “6gretmen yetistirme ve gelistirme sisteminin
yeterlilikleri esas alan bir sekilde yeniden yapilandirilmasi, kariyer gelisim ve
performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi, izleme ve degerlendirme
faaliyetlerinde etkinlik saglanmasi ihtiyaci devam etmektedir.” ifadesine yer
verilmistir (X. Kalkinma Plani, 2013: 31).

“Egitim sisteminin performansinin degerlendirilmesine imkan taniyacak
sekilde...ulusal diizeyde ¢oklu degerlendirme ve denetleme mekanizmasi”
gelistirilecegi belirtilmektedir. Ayrica kamu personel yonetimi alaninda gelismelere
yer verilerek, sicil sisteminin kaldirilmasi ve yerine personel bilgi sistemi getirilmesi

ongorilmiustir (X. Kalkinma Plani, 2013: 32, 52). Bu gelismelerle birlikte,

Kamuda istihdam tiirleri arasindaki farkliliklarin giderilmesi, liyakata dayali ve
objektif ise alma ve terfi sisteminin olusturulmasi, kismi zamanl ¢alisma
imkanlarmn gelistirilmesi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi,
kurumlar arast ve kurumlarin merkez-tasra Jrgiitleri arasinda personel
dagiliminin dengeli hale getirilmesi, kamu ¢alisanlarmin kariyer planlamasi ve
hizmet i¢i egitim faaliyetlerine erisiminin artirilarak niteliginin yiikseltilmesi
ihtiyacimin devam ettigi (X. Kalkinma Plani, 2013: 52).de belirtilmektedir.

Planda ayrica hizmet i¢i egitimlerin yayginlastirilmasi, kamu personelinin
bilgi ve becerilerinin artirilmasi, liyakatin esas alinmasi, esnek c¢alisma usullerinin
yayginlastirilmast  ve  “iglevsel bir performans degerlendirme sisteminin

gelistirilmesi” hedeflenmektedir. Bu dogrultuda kamu personeli i¢in etkin bir
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performans sisteminin olusturulmasi éngoriilmektedir. Bu sistemin amaci personelin
verimliliginin artirilmasidir (X. Kalkinma Plani, 2013: 52-53).

Son olarak, Onbirinci Kalkinma Plani’nda “performans denetimleri
aracilifryla kaynak kullanimimin verimliligine etkililigine ve ekonomikligine dair
kamuoyuna giivenilir bilgi sunularak kamuda hesap verebilirlik giiglendirilecektir”
ifadesine yer verilmistir."> Ayrica 6grenci kazanimlarimi dikkate alarak dgretmenler
ve okul yoneticileri i¢in tesvik edici mekanizmalar kurulacagi belirtilmistir
(tbmm.gov.tr, 2019).

Ozetle, 1990’lardan itibaren performans degerlendirme kalkinma planlarinda
yer almaktadir. Kamu yonetiminde reform c¢alismalar1 dogrultusunda, Tirkiye’de
kamu personel sistemindeki eksiklikler ve personel sistemini gelistirmeye yonelik
cabalar 6nemli bir konu olmustur. Bu ¢ergevede egitim kurumlarinda da performans
degerlendirmeye gec¢is Ongorilmiistiir. Son kalkinma planinda da yine bu hedef
dogrultusunda bazi ifadelere yer verilmistir. Ancak dogrudan 6gretmen performans
degerlendirmesi demek yerine 6grenci kazanimlari ile tesvik mekanizmalar1 arasinda

baglant1 kurulmustur.

2.2.2. Hiikiimet Programlarinda Performans Degerlendirme

Hiiktimet programlarini inceledigimizde ilk defa performans yonetimine Giil
Hikiimeti (2002-2003) doneminde yer verildigini goriilmektedir. Buna gore
“kamuda yoneticiler ile personel arasinda yapilacak sozlesmelerle performans
yonetimi gelistirilecek ve uzun vadede performansa dayali {icret sistemine
gecilecektir” (58. Hitkiimet Programi, 2002).'

Kamunun yeniden yapilandirilmasi, 6zellestirmenin hizlandirilmasi, kamu
harcamalarinin azaltilmasi, yerli ve yabanci yatirimlar i¢in ortamin iyilestirilmesi
seklinde ilerleyen yapisal reform programlarinda yeni kamu isletmeciligi anlayisinin
izleri acgiktir. Bu c¢er¢evede personel sisteminde degisim Ongoriilmemesi

kacinilmazdir ki bu anlayisin bir parcasi olarak performans kavrami Hiikiimet

'3 11. Kalkinma Plani, 16.07.2019 tarihinde TBMM Plan ve Biitge Komisyonu’nda kabul edilmis ve
teze son anda dahil edilmistir.

'® 58. Hiikiimet doneminde yeni kamu isletmeciligi anlayisina uygun bir program hazirlanmistir.
Kamuda merkeziyet¢i ve kati hiyerarsik yapilara, kirtasiyecilige, sekilcilige ve verimsizlige elestiri
getirilerek rekabet¢i piyasa anlayis: benimsenmektedir.
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programina girmistir. Ayn1 anlayis Erdogan Hiikiimetleri Doneminde de devam
etmektedir. 2002 yilindan itibaren kesintisiz iktidara sahip olan AKP doneminde
bakanliklarin sayis1 azaltilmis, yerel yonetim reformlar1 gergeklestirilmis, etkinlik ve
verimlilik esasli bir yonetim anlayisi benimsenmistir. Erdogan Hiikiimetlerinin
doneminde (2003-2014) 657 sayili DMK’da degisiklige gidilerek sicile iligskin
maddeler miilga edilmistir (59. Hiikkiimet Programi, 2003; 60. Hiikiimet Programa,
2007; 61. Hiklimet Programi, 2011).

Davutoglu Hiikiimeti (2015-2016) donemi programinda da yine kamu
hizmetlerinin adil, etkili, siiratli ve kaliteli sunumunu saglayacak sekilde merkezi
birimleri daha kiiclik ama daha etkin bir yapiya doniistiirecekleri ve bu birimlerin
performanslarini artiracaklar1 ifade edilmistir. Yonetisim esashi bir devlet anlayisiyla
birlikte kamu yonetiminde, katilimeilik, seffaflik, hesap verebilirlik, etkililik, sonug
odaklilik, birokratik islemlerde sadelik, bilgi teknolojilerinden yararlanma gibi
ilkeler uygulanacaktir. Bu ¢er¢evede daha etkin bir personel rejimi hedeflenmektedir.
Nitelikli personel istthdami amaglanmaktadir (62. Hiikiimet Programi, 2014).
Yildirrm Hiikiimeti doneminde yine etkin bir personel sistemi kurma
hedeflenmektedir (65. Hiikkiimet Programi, 2016).

Hiikiimet programlarindan anlasilacagi tizere yeni kamu isletmeciligi
anlayisinin ilkelerini esas alan bir reform siireci yasanmistir. Bu anlayisin bir sonucu

olarak personel sisteminde de reform ¢aligmalarina baglanmistir.

2.2.3. Avrupa Birligi ilerleme Raporlarinda Performans Degerlendirme

Kamu yonetiminde yeniden yapilanma ya da neoliberal devlet reformunda
yabanci kuruluglarin roliinden birinci bolimde bahsedilmisti. Gtiler (2003) bu
sirecin asil olarak Diinya Bankasi, OECD, Avrupa Birligi ve Birlesmis Milletler’in
miidahale alan1 oldugunu ifade etmektedir (Giiler, 2003). Bu dogrultuda Avrupa
Birligi Ilerleme Raporlarinda Tiirkiye’de kamu yonetimi reformu ve bu reformlar
icinde personel degerlendirmenin nasil ele alindig1 incelenecektir.

Turkiye’nin AB adaylik statiisii kazanmasiyla hazirlanmaya baslanan
“Ilerleme Raporlari”ndan ilki 1998 yili raporudur. Giiniimiize kadar toplam 20 rapor

(1998-2018) hazirlanmistir. Bu raporlar1 inceledigimizde hemen her raporda personel
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egitimi konusundaki eksiklikler ve personel egitiminin gerekliligi ifade edilmektedir.
Egitimli uzman personel eksikligi énemli bir sorun alanidir ve idari kapasite hem
yapisal hem personel egitimi yoniinden modernize edilmelidir.

2000 ilerleme Raporunda kamu sektoriinde isletme yeniden yapilanmasinin
oneminden bahsedilmistir. Kamu isletmelerinin cogunda personel mevcudunun
gereginden fazla oldugu belirtilmistir (AB, 2000, 23). 2001 yili raporunda, idari
kapasitenin etkili ylirlitme ve uygulamayr saglayacak bi¢imde iyilestirilmesi
gerektigi (AB, 2001: 68), 2002 yil1 raporunda, idarenin her diizeyinde 6nemli bir
reform gereksinimi bulundugu ifade edilmektedir. Ayrica “kamu yonetimi alaninda,
yonetimin ve personel istthdaminin kalitesinin artirilmasina yonelik c¢abalar sarf
edildigi” de belirtilmektedir (AB, 2002: 2, 12, 54).

2003 yili raporunda devletin ekonomiye miidahalesindeki azalmanin devam
ettigi ifade edilmekle birlikte sermayenin serbest dolasiminin 6niindeki kisitlamalarin
kaldirilmast ve uygun bir piyasa gozetim sistemi kurulmasit gerekliligi de
belirtilmektedir. Personel istihdami hakkinda kanunun kabuliindeki Onemli
gecikmelere ragmen, kanunun ¢ikartilmis oldugu ancak uygulama yonetmeliklerinin
heniiz kabul edilemedigi de raporda gecen baska bir konudur (AB, 2003: 51, 53, 60,
95).

2004 raporuna gore, kamu sektoriiniin Tiirkiye ekonomisindeki pay1 olduk¢a
kiigiiktiir (%20) ancak isletmelerin ¢ogu icin personel fazlasi ve verimsizlik soz
konusudur. Ozellestirmede kaydedilen ilerleme kisith kalmistir. “Isleyen bir piyasa
ekonomisi i¢in gereken hukuki sistem biiyiik 6l¢iide yerine oturmussa da kanunlarin
uygulanmasi ve sozlesmelerin icra edilmesinde sorunlar” yasandigina ve biirokratik
siire¢ ve yavagligina yer verilmistir (AB, 2004: 54-55).

2005 raporunda kamu idaresi alanindaki reformlarda bir miktar ilerleme
kaydedildigi ancak kapsamli bir reform uygulamasinin zorluklarla karsilastig1 ve de
boliinmiis bir yaklasimin oldugu ifade edilmektedir. Ayrica KYTK ile ilgili
gelismelere de yer verilmistir (AB, 2005: 12).

2004 ’te kabul edilen kamu sektorii reformu cergeve yasasi, devletin tiniter
yapisina dair Anayasa hiikiimleriyle celistigi gerekcesiyle Temmuz 2004 te
Cumhurbaskaninca veto edilmistir. Bu kanun, reform siirecinin ana unsuru
olarak tasarlanmisti. Kanun ozellikle, gorev ve yetkilerin merkezi ve yerel
idareler arasinda yeniden béliistiiriilmesini; idari yapilarin rasyonel hale
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getirilmesini; idarenin vatandaslara karsi daha duyarli ve seffaf olmasu
saglamaktaydi. Meclis halen s6z konusu mevzuati gézden gegirme siirecindedir.
Bununla birlikte, yerel idareye iliskin bir dizi kanun kabul edilmistir. Belediye
kanunu, il ozel idaresi kanunu, mahalli idare birlikleri kanunu, biiyiik sehir
belediyeleri kanunu ile birlikte dort temel yerel idare reform kanunu
yiirtirliiktedir. Reformalar ozellikle... performansa dayali biitcelendirme...
unsurlarimt  getirmigtiv. Tasarlanan hedeflere ulasilmast bu kanunlarin
uygulanmasinin etkin bicimde planlanmasi ve yiiriitiilmesi gerekecektir (AB,
2005: 13).

2009 raporuna gore, “kamu hizmeti konusunda ¢ok smirli bir ilerleme”
kaydedilmistir. “Insan kaynaklar1 yonetimini modernize etmek” ve “seffafliga”,
“hesap verilebilirlige” ve “liyakate dayali kariyer perspektiflerine dayanan tutarli bir
personel politikas1” olusturma noktasinda kamu yonetimi reformu yapilmasi
gerekmektedir (AB, 2009: 9).

2010 yilinda da yine kamu yonetiminde reforma yonelik tesvik devam
etmektedir. “Kamuda insan kaynaklar1 yonetimini gelistirmeyi amaglayan ve liyakata
dayali terfiyi saglayan kapsamli bir kamu reformuna duyulan ihtiyacin devam ettigi”
vurgulanmaktadir (AB, 2010: 10, 46).

2013 yilindaki raporda ise mevzuat Kkalitesinin artirilmasina iligkin
dizenleyici etki degerlendirmelerinin  gelistirilememesi ve kilit konumdaki
mevzuatin kabul edilmesinden 6nce diizenleyici etki degerlendirmesi yapilmamasi
elestirilmektedir. “Mevzuat taslaklarinin sivil toplum ve diger paydaslarla gerekli
istisarelerde bulunmadan hazirlanmasi ve kabul edilmesi yoniinde giderek artan bir
egilimin” mevcut olmasi elestirilen baska bir husustur. Bu duruma egitim reformu da
dahildir denilmektedir (AB, 2013: 7-9).

2014 raporunda “Tiirkiye nin, kamu yonetimi reformuna yonelik kapsamli bir
stratejik cergevesi bulunmadig1”, kamu hizmeti ve insan kaynaklarinin yonetimi
konusunda “gelismeyi amaclayan ve liyakate dayali terfi saglayan kamu
reformlara” ihtiyacin devam ettigine yer verilmektedir (AB, 2014: 10).

2015 raporunda ise kamu yonetimi reformu konusunda planlama belgelerine

deginilmektedir (AB, 2015: 12-13):

Tiirkiye 'nin kamu ydnetimi reformu igin genel bir stratejisi olmayp bunun
yerine birka¢ planlama belgesi bulunmaktadir. Bunlar basta 10. Kalkinma
plani, 2014 yili programi ve kamu kurumlarimin stratejik planlart olmak iizere,
farkli birka¢ alam kapsamaktadir. Tiirkiye kamu yonetimi reformu alaninda
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kismen hazwrhikhdw. Tiirkiye 'de, giiclii bir kamu hizmeti ve idari kapasite
mevcuttur. Daha kapsamli bir reform giindemi icin yeterli siyasi destek ve idari
ivme olmayist bir zorluk olarak ortaya ¢ikmaktadr.

Kamu hizmetinin genel olarak etkin bir bigcimde ydnetilmesinin saglanmasi icin
kamu hizmetleri ile ilgili gercek zamanli veri saglayan modern bir insan
kaynaklar: yonetimi bilgi sistemine ihtiyac duyulmaktadir. Kamu hizmetleri
ticretlendirme sistemi, “esit ise egit iicret” ilkesine gore diizenlenmektedir.
Ancak uygulamada seffaflik bakimindan bazi kusurlar bulunmaktadr. Kamu
gorevlilerinin mesleki gelisimlerini saglamak icin egitim stratejileri ve planlar
mevcuttur, ancak bunlarin daha fazla gelistirilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Son olarak 2018 raporunda da benzer ifadelere yer verildigi goriilmektedir.
Kamu hizmeti ve insan kaynaklar1 yonetimi konusunda gerilemeye dikkat ¢ekilmis,
yasal ¢er¢evenin “tarafsizligi, devamliligi1 veya liyakate dayali personel alim1 ve terfi
usullerini glivence altina alamadigi” vurgulanmistir. Ayrica kamu gorevlilerinin
mesleki gelisimlerini tesvik edecek araglardan yoksun oldugu belirtilmistir.

Ozetle, AB llerleme Raporlarinda kamu yonetiminde reform ¢alismalari tesvik
edilmektedir. Performans degerlendirmesi konusuna dogrudan deginilmese de
personel yonetimi konusundaki eksikliklere yer verilmekte ve kamu yonetimine
iliskin reformlar desteklenmektedir. Ozellikle de AB ile iliskiler ve miiktesebata
uyum cer¢evesinde uzman personel gerekliligi ifade edilmektedir.

Buraya kadar kamu yonetimindeki reform ¢alismalar1t ve bu calismalarin
temelindeki etkenler belirtilmeye ¢alisilmistir. Sonraki baglikta ise getirilmek istenen
performans degerlendirme sistemi ve bu dogrultuda MEB’de uygulanan performans
degerlendirmesi sisteminin igerigi ile ilgili bilgi verilecektir. Ayrica sicil sistemi ile

arasindaki farklar incelenmeye ¢alisilacaktir.

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ ILKELERi VE
NITELIGi

Sicil sisteminde oldugu gibi performans degerlendirme sistemi de bazi temel
ilkeler tizerine insa edilmektedir. Bu ilkeler sicil sisteminden bir takim farkliliklar
icermektedir. Ayrica nitelik olarak da bazi farklhiliklar Ongoriilmektedir. Bu
dogrultuda performans degerlendirmeye iliskin mevzuatta yer alan diizenlemelere

deginilmistir.
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2.3.1. Devlet Memurlar1 Kanununa Gore Performans Degerlendirme

DMK md.122/son’da belirtildigi tizere, kurumlar kendi degerlendirme
olgiitlerini belirleyebilir. DMK’da acik¢a performans degerlendirme sistemine yer
verilmemistir. Bu nedenle kanunda performans sistemine ge¢ildigi sonucuna
varabilecek acik bir diizenleme bulunmamaktadir (Arap, 2017: 7). Sicil sisteminin
kaldirilmasinin ardindan devlet memurlarinin genelini kapsayan bir degerlendirme
sistemi getirilmemistir. Ancak yeni diizenlemenin getirilmesinin ardindan baz
bakanliklar ve bazi1 kokli kurumlar kendi biinyelerinde performans degerlendirme
sistemini kurmaya baslamislardir. Bu kurumlardan biri de Milli Egitim Bakanlig1’dir.
MEB’in performans degerlendirmeye geciste oncti kurumlardan birisi olmasinin
nedenlerinden biri bu sisteme yonelik hazirliklarinin daha 6ncesine dayanmasidir.

MEB, 2000’li yillardan itibaren sicil sistemi ve Ogretmenlerin miifettis
degerlendirmesini elestirmekte ve performans degerlendirmesine gegis icin
caligmalar yapmaktadir. Hatta yapilacak degerlendirmenin c¢oklu veri kaynagina
dayali yani 6grenci, veli ve is arkadaslarinin dahil oldugu bir degerlendirmeyi
2000’11 yillarda 6ngoérmekte ve bu dogrultuda c¢alismalar yapmaktadir. Bu konu
tictincii boliimde daha ayrintili agiklanacaktir.

MEB’in uyguladigi performans degerlendirme sistemine ge¢cmeden oOnce
Devlet Personel Bagkanligi’nin tiim kamu kurumlarint kapsayan bir degerlendirme
sistemi olusturmak amaciyla hazirladigr yonetmelik taslagini incelemekte fayda

vardir.

2.3.2. Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin Genel

Yonetmelik Taslagi'’

“Kamu Personelinin Basarilarmin  Degerlendirilmesine Iliskin  Genel
Yonetmelik Taslagi” Ocak 2017°de Devlet Personel Baskanligi tarafindan
diizenlenerek kamuoyu ile paylasilmistir (http://www.dpb.gov.tr). Yonetmelik taslag
ile yoneticiler dahil tim memurlar ve sozlesmeli personel igin performans

degerlendirmesi 6ngoriilmektedir (md.7, md.13).

' Taslakta yer alan performans degerlendirme formu i¢in bkz. (Ek 6).
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Yonetmelik taslagi incelendiginde basar1 degerlendirme yani performans
degerlendirme sisteminin temel ilkeleri sunlardir (md.5);

a) “Adalet ve nesnellik
b) Saydamlik ve alenilik
c) Belirlilik
d) Katilimcilik ve uzlasma
e) Stratejik planlar ve ilgili mevzuat ile uyumluluk
f) Olgiilebilirlik
) Islevsellik ve ¢ok yonliiliik.”

657 sayill1 DMK’nin 3. maddesinde ise temel ilkeler olarak “siiflandirma”,
“kariyer” ve “liyakat” ilkelerine yer verilmistir. Taslakta kamu personel yonetiminin
temel ilkelerinde degisiklige gidilerek yeni kamu isletmeciligi anlayisinin
benimsendigi sOylenebilir. Performans, kalite, etkinlik, verimlilik, vatandas
memnuniyeti gibi yeni kamu isletmeciligi kavramlarina yer verildigi goriilmektedir.

e Diizenleme ile getirilen degisikliklerden bir digeri personelin en yakin
“amirinin yaninda is arkadaslari, en yakin astlar1 ve hizmetten faydalananlar”
tarafindan degerlendirilmesidir (md.7).

e Amirlerce verilecek puanlar izleme formuna dayanacaktir (md.17).'®
(Personele en yakin amirlerin degerlendirmeyi “dogru, tarafsiz, adil ve
objektif” bir sekilde yapabilmesi amaciyla, personelin yetkinligi hakkinda
degerlendirmesine temel olusturabilecek olumlu ya da olumsuz olarak
gordiigli durumlar hakkinda kendi gozlemini aktaracagi izleme formu).

e Arka arkaya ti¢ basar1 degerlendirme doneminde yiiksek basar1 puani alan (A
ve B diizeyinde) personelin bu durumu “gorevde yiikselmelerinde, goreviyle
ilgili  kigisel gelisim imkanlarmin desteklenmesinde, yer degistirme
uygulamalarinda, yurt dis1 gorevlendirmelerde ve insan kaynaklar
planlamasinin diger alanlarinda” esas alinacaktir (md.27).

e Diistik basar1 puan1 (C ve D diizeyinde) alan personelin eksikliklerinin
saptandig1 alanlarda amir ile personel arasinda goriisme yapilarak “gelisim

planlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi” zorunludur (md.27).

'8 Puanlar: (A) diizeyi (90-100 Puan), (B) diizeyi (76-89 Puan), (C) diizeyi (60-75 Puan), (D) diizeyi
(0-59 Puan) (md.9).
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o Arka arkaya ti¢ basar1 degerlendirme doneminin en az ikisinde de basari
puan diisiik olan (D diizeyinde) personele iliskin “kurumlar gérev veya gorev
yeri degisikligi” gibi gerekli tedbirleri alir (md.27).

e “Personelin hedef, gorev ve yetkinliklerinin degerlendirilmesi esastir.”
Degerlendirme o6lg¢iitleri olarak “kalite”, “miktar”, “zaman” ve “kaynaklarin
etkin kullanim1” belirtilmistir (md.10-11).

e Vatandas memnuniyeti (md.14)

e Geri bildirim (md.18)

e Performans olglimii i¢in “is bilgisi ve kalitesi, iletisim ve isbirligi, gorev
bilinci ve is aliskanliklari, disiplin ve kurallara uyma, gelisime agiklik”
Olgtitleri belirlenmistir.

Arap (2017: 8)’a gore bu tip bir degerlendirme sistemi, sicil sisteminden
farkliliklar icermekle birlikte, temel bir farklilik getirmemektedir. Bir bagka ifadeyle,
sicil sisteminden vazge¢me nedenlerini ortadan kaldirmamaktadir. Sicil sisteminden
vazgecilmesinin temel nedenlerinden biri olan objektifligin  saglanamamasi

ongoriilen yeni sistemde de devam ediyor goriinmektedir.

2.4. SIiCiL SISTEMi iLE PERFORMANS DEGERLENDIRME ARASINDA
FARKLAR

Bu baglik altinda alt1 unsur degerlendirilecektir. Bu unsurlar sicil sistemine
iliskin mevzuat ile performans degerlendirmesine iliskin mevzuat karsilastirilarak
olusturulmustur. Bu ¢ergevede sicil sistemi ile performans degerlendirmesi sistemi
arasindaki temel farkliliklar; degerlendiriciler, gizlilik, objektiflik, egitim, hedef ve

siire agisindan incelenmektedir.

2.4.1. Degerlendiriciler A¢isindan

Sicil sisteminde degerlendirme tek yonli iken performans degerlendirmesi
sisteminde ¢oklu degerlendirme s6z konusudur. Sicilde degerlendirme memurun en

yakin amiri tarafindan yapilmaktadir. “Her personel kendisine en yakin yoneticiden

baglayarak (varsa) ii¢ amir tarafindan degerlendirilir.” Diger bir ifadeyle sicil
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sisteminde degerlendirme tek yonlii olarak sadece yonetici tarafindan yapilmaktadir.
Ancak bu degerlendirmede fren ve dengeyi saglamasi i¢in {i¢ amirin
degerlendirilmesi gereklidir. Amirlerin verdigi puanlar arasinda on puandan fazla
fark olamaz. MEB iizerinden bu durum orneklendirilirse; okul mudiirii, ilge milli
egitim midiri ve il milli egitim midiiri 6gretmenin sicil amirleri olmaktadir.
Boylece tek kisinin degerlendirmesinin sakincalart giderilmeye ¢alisilmistir. Ancak
uygulamada okul miidiiriiniin verdigi puana gore diger yoneticilerin puanlama
yaptig1 seklinde 6rneklerle de karsilagilmaktadir.

Performans degerlendirmede ise “en yakin amirinin yaninda is arkadaslari, en
yakin astlari ve hizmetten faydalananlar da” degerlendirmeye dahildir. Pratikte
ongoriillen performans degerlendirmesinin ¢ok yonlii olmasina karsin MEB
performans degerlendirmesi uygulamasina baktigimizda degerlendirmenin sadece
okul miidiirleri tarafindan yapildig1 goriilmektedir. Bu uygulamanin ardindan “kurum
miidiiriiniin tekli degerlendirmesi yerine ¢oklu veri kaynagina dayali performans
degerlendirme sistemine gecilmesi” yoniinde ¢alismalar baglatilmis ancak hayata
gecirilememistir.

Bu yoniiyle 2011°de kaldirilan sicil sisteminden farkli bir uygulama soz
konusu olmamustir. Hatta sicil sistemi bu yoniiyle daha ileridir. Kaldi ki MEB
Miistesar1 Yusuf Tekin tarafindan yapilan agiklamaya gore“bes yildir tizerinde
caligilan” performans degerlendirmesi sistemi, kamuoyuna duyuruldugu giinden
itibaren yogun elestirilerle karsilagsmistir. Yapilan goriismelerde de bu sekilde bir
degerlendirmeye olumsuz bakildig1 tespit edilmistir. Olumsuz goriisler sadece
degerlendirilenler agisindan degil ayn1 zamanda degerlendirmeyi yapanlar agisindan
da s6z konusudur. Performans degerlendirmeye iliskin getirilen kriterler soyut
bulunmakta ve degerlendirmeyi yapabilmek icin ayr1 bir uzmanlik gerektigi

dustiniilmektedir.

2.4.2. Gizlilik A¢isindan

Sicil sisteminde gizlilik esastir. Sicil raporu ile degerlendirilen dgretmenler

raporun sonucundan habersizdir. Yalnizca alti yillik ortalamasi 90’in tizerinde

olanlar ile 60 puanin altinda olanlar haberdar olmaktadir (EARGED, 2001:
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50).Tortop’a gore yetersiz sicil alan memurlarin kusur ve eksikliklerinin gizli bir yazi
ile kendilerine bildirilmesi ile ag¢iklik sistemine yer verilmis olunmaktadir (Tortop,
1994: 143). Ancak sicil sisteminin gizliligi ve bu yoniiyle memur i¢in gelistirici
olamamast MEB’in hazirlattig1 raporlarda da yer almakta ve sicil sistemi bu agidan
elestirilmektedir.

4982 sayil1 Bilgi Edinme Kanunu ile birlikte gizlilik ilkesi degerlendirilen
acisindan kaldirilmistir. Bilgi Edinme Degerlendirme Kurulunun 25.10.2004 tarihli
2004/139 sayili, Devlet Memurlart Sicil Yonetmeliginin ilgili maddesine iliskin
gerekceli kararinda degerlendirilenin “kendisiyle ilgili bilgi ve belgelere erisim
hakkinin bulundugu” belirtilmektedir. Buna gore;

Kurum ve kuruluslarm kendi personeli hakkinda sahip olduklar: bilgi ve
belgelerin ticiincii kisilere karst gizli tutulmasi, ancak bu bilgi ve belgeler ilgili
kisinin ¢alisma hayatini ve meslek onurunu etkileyecek nitelikte ise o kisiye agik
olmasi, bir baska deyigle bilgi edinme haklki kapsaminda ilgili personelin
kendisiyle ilgili bilgi ve belgelere erisim hakki bulunmaktadir.

Performans degerlendirmesi sisteminde ise yoneticilerce verilen notlarin
paylasildign  Milli Egitim Bakanligi Bilisim Sistemi (MEBBIS) sistemi
bulunmaktadir. Okul mudiriintin yaptig1 degerlendirme sonucunda verdigi puanlar

MEBBIS sistemi iizerinden degerlendirilen tarafindan goriilebilmektedir.

2.4.3. Objektiflik Acisindan

Gerek bu arastirma kapsaminda yapilan goriismelerden elde edilen sonuglarda
gerek literatiirde sicil sisteminin objektif olmadigi yoniinde genel goriis
bulunmaktadir. MEB’in 2001 yilinda yaptigi ¢alismasinda da bu durum séyle yer
almaktadir:

Sicil raporlart devlet memurlarinin bir iist goreve getirilmelerinde dikkate
alman bir olgiittiiv. Burada yapilan degerlendirmeler memurlarm aleyhine
kullanilabilmektedir. Degerlendirene bagh olarak, bir memur bir yil ara ile
yiiksek puan ile diigiik puan alabilmektedir (EARGED, 2001: 52).

Bu dogrultuda “degerlendirmedeki objektifligi tartigilan sicil sistemi yerine
daha objektif bir personel degerlendirme sistemi” getirme cabalarinin iirtinii olarak
performans degerlendirmesi sistemi karsimiza g¢ikmaktadir. MEB 2001’den beri

sirdiirdigti ¢alismalar dogrultusunda ilk olarak 2015-2016 déneminde performans
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degerlendirmesini uygulamustir. Sicil sisteminin sakincalarin1 gidermek adina
getirilmek istenen performans degerlendirmesinde de benzer sorunlar devam etmistir.
Gortisme sonuglarinda bu durum agikca ifade edilmektedir. Calismanin ilerleyen
boliimlerinde bu gorlislere yer verilecektir. Bu kisimda ise performans

degerlendirmesi ile ilgili secili yargi kararlarina deginilecektir.

2.4.3.1. Performans Degerlendirme ile Ilgili Yargi Kararlar

Uygulamada objektif kriterlere uyulmamasi nedeniyle bir¢cok performans
degerlendirmesi iptal kararlar ile karsilasilmaktadir. Ornegin Istanbul 11. Idare
Mahkemesi tarafindan verilen kararla 6gretmenin diisiik performans notu iptal
edilmistir. “Mahkeme diisik performans notunun gerekgelerinin  ortaya
konulamamas1 ve objektif kriterlere dayanilmamasi nedeniyle dava konusu
performans degerlendirme puaninda hukuka uygunluk bulunmadigl” sonucuna
vararak iglemi iptal etmistir (http://ebs.org.tr, 10.04.2019).

Bir baska olayda Trabzon Idare Mahkemesi, okul miidiiriince verilen “81
puanin 6gretmenin itirazi tizerine 71°e distiriilmesine dair islemde iptal karar1”
vermistir. Mahkeme “degerlendirme isleminin nesnel, somut 6l¢gme ve degerlendirme
kriterlerine dayanmadigi ve bu haliyle degerlendirmenin objektif olmadig1” ve
dayanaklarinin ortaya konulmadigi anlasildigi gerekgesiyle iptal karar1 vermistir
(www.egitimis.org, 10.04.2019).

Izmir ilinde yer alan bir o6gretmenin 2015/2016 egitim-6gretim yili
degerlendirme puaninin 66 olarak belirlenmesine dair isleme iliskin yine iptal karar
verilmistir. Izmir 3. Idare Mahkemesi, “degerlendirmenin somut bilgi ve belgeye
dayanmadig1r ve diisiik puan verilmesinin sebeplerinin hukuken kabul edilebilir
sekilde aciklanmadigina” hiikkmetmistir (Izmir 3. Idare Mahkemesi, 2018).

Bursa’da bir 6gretmenin bagvurusu iizerine verilen performans notu mahkeme
tarafindan iptal edilmistir. Bursa 3. Idare Mahkemesi kararinda degerlendirmenin
“stibjektif ve haksiz sekilde somut bilgi ve belgeye dayanmadan verildigine
hitkmetmistir.” Okul midiirii ile davaci arasinda yasanmis 6nceki olaylar nedeniyle
degerlendirmenin kisisel husumetle hazirlandig1 ve bu halde degerlendirme puaninin

tarafsiz, objektif sekilde tespit edilip edilemeyecegi irdelenmis ve yapilan
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performans degerlendirmesinin objektif olmadigina karar verilmistir (Bursa 3. Idare
Mahkemesi, 2016).

Performans degerlendirmesi ile ilgili iptal kararlar1 sadece Ogretmenlerin
performans notlar1 cephesinden gelmemektedir. Ornegin, bir belediye galisanmin
gorev yaptigr silire icerisinde “bir sosyal paylasim sitesinde belediye baskanligi
aleyhine yapilan olumsuz yorumu begenmesi eylemi nedeniyle” performansina “38
puan verilmesi” (Danistay, 12. Daire), bir polis memurunun aralarinda husumet
bulunan amirinin degerlendirmesi sonucu diisiik puan almasi (Erzurum 1. Idare
Mahkemesi, 2016) gibi 6rnekler mevcuttur.

Performans degerlendirmesi iptali ile ilgili bir¢ok yargi kararima ulagmak
miimkiindiir. Bu konuda bireysel olarak ya da egitim sendikalarinin tiyeleri adina
acilmis ve kazanilmis davalara baktigimizda performans degerlendirmesi sisteminin

objektifligi saglayamadig1 goriilmektedir.

2.4.4. Egitim Boyutu Acisindan

Sicil sisteminden farkli olarak performans degerlendirmesi sisteminde
basarisiz olan personel i¢in egitim boyutu s6z konusu olmaktadir. Ancak daha 6nceki
sistemde de bir hizmet i¢i egitim bulunmaktadir. DMK ’ya gore “devlet memurlarmin
yetismelerini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki gorevlere hazirlamak
amaciyla hizmet ici egitim” uygulanacaktir. Performans degerlendirmesinde
anlatilmak istenen ise degerlendirme sonucunda basarisiz olan personele egitim
ongoriilmesidir.

Sicil sisteminde memur olumsuz degerlendirme almasi durumunda, “atamaya
yetkili amir tarafindan yaziyla uyarilirdi.” iki kez iist iiste olumsuz sicil alan memur
“baska bir sicil amirinin emrine atanirdi.” Burada da olumsuz sicil almalar1 halinde
“memuriyetle iligkileri kesilirdi” (Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi, md. 24).

Performans degerlendirmesi sisteminde ise diisiikk basar1 gosteren personel
egitime almacaktir. “Buna ragmen basarisiz olmaya devam eden personel...basarili
olabilecegi baska bir gorevde veya gorev yerinde degerlendirilecektir. Diisiik basari
puani alan memurun eksikliklerinin tespit edildigi alanlarda amir ile memur arasinda

goriisme yapilarak gelisim planlariin hazirlanmas1 ve uygulanmasi zorunludur.”
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“Birbirini takip eden li¢c basar1 degerlendirme déneminin en az ikisinde de basarisiz
olan personel hakkinda kurumlar goérev veya gorev degisikligi gibi tedbirler
alacaktir” (Kamu Personelinin Basarilarmin Degerlendirilmesine Iliskin Genel
Yonetmelik Taslagi, md.27).

Ayrica MEB Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Yo6netmeligi’nde yer alan
diizenlemeye gore, aday ogretmenler ile degerlendiricilere “mesleki Olgiitler ve yazili

sinav konulart ile ilgili olarak ¢ergeve egitim” verilebilecektir (md.26).

2.4.5. Hedef Acisindan

Performans degerlendirme ile ise yonelik hedefler Ongoriilmektedir.
“Hedefler, kurumlarin misyon, vizyon ve amaclarini ger¢eklestirmeye yonelik, temel
olarak stratejik planlarinda ve yillik performans programlarinda yer alan, ilgili
degerlendirme doneminde personelden gerceklestirmesi beklenen ve somut olarak
ifade edilen stratejik gorevlerdir.” Hedefler en yakin amirlerce degerlendirilir (Kamu
Personelinin Basarilariin Degerlendirilmesine iliskin Genel Yonetmelik Taslag,
md.11).

Basarili personelin durumu ise “gorevde yiikselmelerinde”, “yurt dist
gorevlendirmelerde”,  “gorevileriyle  ilgili  kisisel  gelisim  imkanlarmin
desteklenmesinde” ve “insan kaynaklari planlamasinin diger alanlarinda”
degerlendirilecektir (Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine iliskin

Genel Yonetmelik Taslagi, md.27).

2.4.6. Degerlendirme Siiresi A¢isindan

Kamu Personelinin  Basarilarinin  Degerlendirilmesine  iliskin ~ Genel
Yonetmelik Taslagi’na gore “kamu kurum ve kuruluslart hizmet gerekleri ve is
yikiinii dikkate alarak alt1 aylik veya bir yillik degerlendirme doénemleri
belirleyebilir” (md.8). Sicil sisteminde ise degerlendirme yilliktir ve aralik ayinda
yapilmaktadir. Dolayisiyla sicil sisteminden farkli olarak performans yillik

olabilecegi gibi ara donemlerde de yapilabilir. Bu agidan bir esneklik getirmistir.
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UCUNCU BOLUM
ALAN ARASTIRMASI
MILLi EGITIM BAKANLIGI ORNEGI

3.1. MILLi EGITIM BAKANLIGI’NDA OGRETMENLERIN
DEGERLENDIRILMESI

“Egitim ve Ogretim hizmetlerinin devlet eliyle yiiriitiilmesi diistincesi” ilk
olarak “II. Mahmut doéneminde” (1808-1839) ortaya ¢ikmustir. "’ Cumbhuriyet
doneminde de yine ilk kurulan bakanliklardan biri Milli Egitim Bakanligi’dir
(http://www.meb.gov.tr). Egitim hizmeti ve dolayisiyla 6gretmen degerlendirme her
donem onemli bir konu olmustur. Bu bolimde Osmanli déneminden giliniimiize
kadar cesitli sekillerde uygulanan Ogretmen degerlendirme uygulamalari

incelenecektir.

3.1.1. Osmanh Déneminde Ogretmenlerin Degerlendirilmesi

Turk  egitiminde  Ogretmenlerin  degerlendirmesi  1838’li  yillara
dayanmaktadir. Teftis hizmeti ilk defa 1838 yilinda “mahalle okullarinin diizene
sokulmasi ve bu okullarda gorev yapan ogretmenlerin mesleki yeterliliklerinin
saptanmas1” amaciyla yapilmistir (Su, 1974: 2).

1911 yiinda “Milli Egitim Bakanlhigi Merkez Orgiitii Tliziigii” yiiriirliige
girmis ve denetim ve yonetim Milli Egitim Bakanligi’nin gorevleri arasina alinmstir.
Tiiztiglin ikinci boliimiinde, “biitiin okullar ile memurlarin ve 6gretmenlerin ahvalini
teftis etmek tizere Maarif Nazirmin (Milli Egitim Bakani) dogrudan dogruya emri
altinda on iki genel miifettis bulunacagi” belirtilmistir. 1912 yilinda diizenlenen yeni
bir tiiziikle “Genel Miifettislik Dairesi” kurulmustur. 1914°de yayinlanan “Il Egitim
Miifettislerinin Gorevlerine Iliskin Yonetmelik” ise miinhasiran Genel Miifettislik
Dairesi teftis hizmetlerinden bahseden ilk yonetmelik olarak ifade edilmistir

(EARGED, 2001: 38-39; Su, 1974: 11-14).

' Bu dénemden 6nce egitim ve dgretim hizmetleri vakiflar tarafindan yiiriitiilmiistir. 17 Mart 1857
tarihinden itibaren Maarif-i Umumiye Nezareti biinyesinde sorumlu bir bakan gorevlendirilmistir.
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Miifettisler denetleme isi ile gorevli olup yonetime karigamaz, bir memurun
isten el cektirilmesi gerektiren hususlar disinda memurlara ve 6gretmenlere emir
veremez. Miifettisler teftis bolgelerindeki 6gretmenlerin kotii idareleri ve isimlerini,
iktidarsizliklarini, ahlaka aykir1 hal ve hareketlerini, ihmalleri yliziinden meydana
cikaramadiklar1 veya ortbas ettikleri takdirde isten uzaklastirmaktaydi. Miifettisler
senede en az dokuz ay memur olduklar1 bolgeyi dolagsmak ve denetlemek
zorundaydi. Yilda en az iki defa teftis bolgelerindeki okullar teftis ederek sonucu
okulun teftis defterine kaydederlerdi. Onceki teftise oranla gordiikleri farki, okulun
temizlik ve diizenini, 6grenimin nasil yiirtitildiigiini, 6grencilerin bilgileri ile genel
saglik durumlarini, idare ve Ogretim elemanlarinin iktidar, liyakat ve basarilarini,
vazifeye baglilik derecelerini diizenledikleri rapora kaydedip bu raporu bakanliga

gondermek zorunda idi (Su, 2001: 14-16).

3.1.2. Cumhuriyet Déneminde Ogretmenlerin Degerlendirilmesi

23 Nisan 1920’de TBMM’nin ag¢ilmasinin hemen akabinde, 1 Mayis 1920
tarthinde “egitim hizmetlerinin timii MEB’e baglanmistir”. Ancak bu doénemde
“Bakanlik merkez &rgiitiinde bir denetleme birimi yoktur”. Ogretmenlerin denetimini
ise “Bakanlikta gorevli ti¢ miifettis” yapmistir. 1923’de ayr bir 6rgiitlenme olarak
Bakanlik biinyesinde Teftis Kurulu kurulmustur (EARGED, 2001: 39; Su, 1974: 17).

3 Mart 1924 tarihinde Tevhid-i Tedrisat yasast ¢ikarilarak tim egitim
hizmetleri Maarif Vekaleti®® catisi altina toplanmistir. Tim egitim kuruluslarinm
kanun, tlizitk ve yonetmeliklere uygun olarak denetlemek tizere Miifettis-i Umumiye
(Genel Miifettis) ve muavinlerin atanmasi1 6ngoriilmiistiir (EARGED, 2001: 39).

Cumhuriyetin ilanindan sonra teftis hizmetlerine daha fazla 6nem verilmis ve

miifettis sayisinda artisa gidilmistir. Ancak Teftis Kurulu kadrolar1 hi¢gbir zaman

* Milli Egitim Bakanligi, cumhuriyetin kurulusundan giiniimiize kadar su isimler altinda

caligmalarna devam etmistir: 1923-1942 wyillart arasinda “Maarif Vekaleti”, 1942-1946 yillart
arasinda “Maarif Bakanlig1”, 1946-1954 yillar1 arasinda “Milli Egitim Bakanlig1”, 1954-1961 yillan
arasinda “Maarif Vekaleti”, 1961-1977 yillar1 arasinda “Milli Egitim Bakanlig1”, 1977 yilinda “Milli
Egitim ve Kiiltiir Bakanlig1”, 1977-1983 yillar1 arasinda “Milli Egitim Bakanlig1”, 1983 yilinda “Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakanlig1”, 1989 yilindan giiniimiize kadar da “Milli Egitim Bakanligr”. Ilgili
tarihler hiikkiimet programlarinda yer alan bakanlar kurulu listelerine bakilarak olusturulmustur
(http://www.tbmm.gov.tr).
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egitim kuruluslarinin ve 6gretmenlerin artisi ile orantili olarak artirilamamistir (Su,
1974: 18-19).

Teftis raporlarindan ayr1 Ogretmenler bir de gizli sicil raporu ile
degerlendirilmekteydi. Boylelikle teftis raporu ve gizli sicil raporu olmak {izere
ogretmenlerin degerlendirilmesinde iki farkli degerlendirme 6l¢iitii kullanilmastir.

Sicile dayali degerlendirme 657 sayili DMK’nin 109-121. maddeleri, “Devlet
Memurlar1 Sicil Yonetmeligi” ve “MEB Sicil Amirleri Yonetmeligi” dogrultusunda
yapilmustir.  “Teftis notlar1 6gretmen ve yoneticilerin meslekteki performanslarini
O0lcme ve degerlendirmeye yoneliktir.” Sicil degerlendirmesi ise 6gretmen ve
yoneticilerin “performanslarinin yaninda kisilik 6zellikleri, giivenilirlikleri, insan
olarak tutum, davranis ve aliskanliklarini da” 6lgmektedir (Kayikei, 2008).

657 sayii DMK’ya tabi devlet memurlarinin degerlendirmeleri sicil amiri
tarafindan yapilirken, 6gretmenlerin degerlendirilmesinde ayrica miifettislerin olmasi
ikili bir durum olusturmaktadir. Ayrica 6gretmenlerin terfi ve atamalarinda;
degerlendirilenlerden gizli tutulan ve sonucuna itiraz edilemeyen gizli sicil raporlari
onemliyken, degerlendirme sonucunun 6gretmene bildirildigi ve sonucuna itiraz
edebildigi miifettis degerlendirmesinin etkililiginin diisiik olmast da sorun
olusturmaktadir (EARGED, 2001: 48).

Sicil raporlarinda oldugu gibi miifettis raporlar1 yoluyla denetimde de bir¢ok
problem goriilmektedir. Birkag saatlik ders siiresinde ogretmenin performansinin
degerlendirilmesinin ve teftis formlarindaki sorularin davranig olarak gézlenmesinin
zorlugunun yaninda denet¢inin yeterlilikleri de ayr1 bir konudur. Ayrica “sinifta
ticlinci  bir sahsin bulunmasi dersin yapay bir ortama doniismesine” yol
acabilmektedir (EARGED, 2001: 53).

Ayrica Milli Egitim sistemimizde 6gretmenlerin mevzuatta yapacaklari islerin
ve sorumluluklarin ag¢ik olmamasi nedeniyle gorevi agikga tanimlanmayan
ogretmenlerin basarilt sekilde degerlendirilmesi beklenememektedir (EARGED,
2001: 43).

Ozellikle gizliligi ve objektif degerlendirme konusundaki sikintilar1 nedeniyle
elestirilen sicil sistemi yerine daha objektif bir personel degerlendirme sisteminin
kamuda ve egitim camiasinda uygulanmasi gerektigi son donemlerin giindeminde yer

alan bir konu olmustur (Kayike1 ve Sarlak, 2013: 28).
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MEB 2000’11 yillardan itibaren bu konudaki calismalarini hizlandirmstir.
Ozellikle Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planiyla birlikte baglayan kamu
yonetiminde performans degerlendirmeye ge¢me calismalari dogrultusunda MEB
hazirliklarini  siirdiirmiistiir.”!  2001°de MEB EARGED “Ogretmen Performans
Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar1” hazirlamistir. Bu calismanin sonunda
ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenler icin “Ogretmen performans
degerlendirme modeline” yer verilmistir. Bu degerlendirme modelinde, ¢oklu veri
kaynaklarma gore dgretmenlerin performansinin degerlendirilmesi temel dayanaktir
(EARGED, 2001).

MEB ayn1 dogrultuda calismalarini siirdiirerek 2002 yilinda “Okulda
Performans Yonetimi” taslagimi hazirlamistir. 14.10.2005 tarihli Kamu Personel
Kanunu Tasar1 Taslagi’nda “Personel ve Basar1 Degerlendirmesi” sicil sistemi yerine
onerilmistir. Milli Egitim Bakanlig1 da kamu yonetiminin diger alanlarina paralel
olarak performans degerlendirme calismalarini hizlandirmis ve pilot c¢alismalara
baslamistir (Kayike1 ve Sarlak, 2013: 29).

Bu calismalarin akabinde MEB 2006 yilinda “Performans Degerlendirme
Yontemi  Modeli”  yayimlamistir.  MEB  6gretmenlerin  performansinin
degerlendirmesinde c¢oklu veri kaynagina dayali “performans degerlendirme
modelini”  benimsemistir. Buna gore oOgretmenlerin  degerlendirilmesinde
degerlendirilenin kendisi, tstleri, ¢aligma arkadaslart ve denetim grubu veri
kaynagini olusturmaktadir (Altun ve Memisoglu, 2008a: 8).

2011°de yapilan diizenleme ile 657 sayili Kanunda yer alan sicile iliskin
maddeler miilga edilerek sicil uygulamasi kaldirilmistir. Ardindan Devlet Memurlari
Sicil Yonetmeligi ytirtirliikkten kaldirilmastir. Sicil sisteminin kaldirilmasinin ardindan
miifettis degerlendirmesi de kaldirilmistir. Artik miifettigler derse gelip 6gretmenleri
denetlememektedir. Miifettisler idari teftise gelerek okulun degerlendirmesini
yapmaktadir.

Yine 657 sayili DMK’ nin 122. maddesinin son fikrasinda “kamu kurumlari
yirtitmekte olduklar1  hizmetlerin  6zelliklerini g6z Ontinde bulundurarak

memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini 6lgmek iizere, Devlet Personel

! Performans degerlendirmeye gecis ile ilgili ¢alismalar Yedinci Bes Yillik Kalkinma Planiyla

baglamis ancak ozellikle Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani sonrasinda kamu yonetiminde
performans degerlendirme cabalar1 hiz kazanmistir.
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Baskanligi’'nin uygun goriisii alinarak, degerlendirme olgiitleri belirleyebilir
(DMK.m.122/4).” ifadesine yer verilerek performans degerlendirme kamu
kurumlarmin isteklerine birakilmigtir. Milli Egitim Bakanligi  performans

degerlendirmeye geciste oncili kurumlardan biri olmugtur.

3.1.3. 2011 Sonrasi Ogretmenlerin Degerlendirilmesi

2011 yilinda sicil sisteminin kaldirilmasinin ardindan MEB Sicil Amirleri
Yonetmeligi’nin  yliriirliigli sona ermistir. MEB sicil sistemini uygulamay1
sonlandirdiktan sonra 17 Nisan 2015 tarihinde “Milli Egitim Bakanligi Ogretmen
Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi’ni yayimlamistir. Bu yonetmelik performans

degerlendirme sistemini dngdrmektedir.

3.1.3.1. MEB’de Performans Degerlendirmeye Iliskin ilk Uygulamalar

Milli Egitim Bakanligi Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi’nin
54’tincii maddesinde “6gretmenlerin basari, verimlilik ve gayretlerini 6l¢gmek {izere
her ders yili sonunda, goérev yaptigr egitim kurumunun midiri tarafindan
degerlendirmesi yapilir” denilmek suretiyle 6gretmen performans degerlendirmesine

yer verilmistir.

Degerlendirme Olciitleri

Yonetmelige gore degerlendirme oOlgiitleri olarak su unsurlar esas

alinmaktadir:

e “Egitim ve dgretimi planlayabilme”

e “Egitim ve 6gretim ortamlarini diizenleyebilme”

e “fletisim becerilerini etkili kullanabilme”

e “Ogrencileri hedef kazanimlar dogrultusunda giidiileyebilme”

e “Cevre olanaklarin1 6grenme siirecini destekleyecek bigimde kullanabilme”

e “Zamani yonetebilme”

e “Ogretim yontem ve tekniklerini etkin bigimde kullanabilme”
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e “Egitim 6gretim siirecini degerlendirebilme”
e  “Okulun egitim 6gretim politikalarina uyum ve katki saglayabilme”
e “Ogretmenlik mesleginin gerektirdigi genel tutum ve davranslar

sergileyebilme.”

Burada belirtilen mesleki 6Olciitlerin her biri ayrica bes ol¢iite ayrilmaktadir.
Boylece toplamda 50 6lgiite gore dgretmenlerin degerlendirmesi yapilmaktadir.?

“Degerlendirmeler ders yili bitiminden itibaren bir ay icinde”
gergeklestirilmektedir.

Degerlendirmelerin “zamaninda, nesnel ve tarafsiz” sekilde yiiriitiilmesinden
“ilgili 1l milli egitim miudiri sorumludur”. Degerlendirme sonuglart ogretmene
basar1 belgesi verilmesinde g6z 6niinde bulundurulur (md.54)

Ilgili yonetmelik ¢ergevesinde 2015-2016 doéneminde Ogretmenlerin
performans degerlendirmesi yapilmustir. Bu kapsamda  performans
degerlendirmesinin akabinde kurumlardan geri bildirimler alinmistir. Bu dogrultuda
“kurum miidiiriiniin tekli degerlendirmesi yerine ¢oklu veri kaynagina dayali
performans degerlendirme sistemine” gecilmesine yonelik ¢aligmalar baglatilmistir.

Devlet Personel Baskanligi tarafindan da bu siiregte ¢oklu degerlendirmeye
dayali “Kamu Personelinin Basarilarmin Degerlendirilmesine Iliskin Genel
Yonetmelik Taslagi” hazirlanmigtir (www.dpb.gov.tr, 2019). Bu c¢alismalar
dogrultusunda MEB tarafindan “coklu veri kaynagma dayali degerlendirmeyi esas
alan Ogretmen performans degerlendirme sistemi” giincelleme ¢aligmalarina
baslanmistir.

Universitelerden gelen goriislerin ve analiz ¢alismalarmin devam etmesi
nedeniyle MEB, Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi’nin 2017-2018
egitim ogretim doneminde uygulanmayacagi bildirmistir. Ozetle, okul miidiiriiniin
tekli degerlendirmesi 2015-2016 egitim Ogretim yilinda bir defa uygulanmasinin

ardindan gelen tepkiler {izerine rafa kaldirilmistir.

22 performans degerlendirme formu i¢in bkz. (Ek. 7).
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3.1.3.2. Coklu Veri Kaynagina Dayah Performans Degerlendirme Sistemi

23 Subat 2018 tarihinde Yiiksek Ogretim Kurulu'nun (YOK) internet
sitesinde yayinlanarak goriise acilan “Milli Egitim Bakanligi Ogretmen Performans
Degerlendirme ve Aday Ogretmenlik Is ve Islemleri Yonetmeligi” taslag: ile ¢coklu
performans degerlendirme sistemi ortaya konmaktadir. Bu yonetmelik “657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu” ve “1739 sayili Milli Egitim Kanunu” hiikiimlerine

dayanilarak hazirlanmistir (https://www.yok.gov.tr, 2019).

Yonetmelik performans degerlendirmesi ile egitim 6gretim hizmetlerinin
etkin ve verimli sekilde yliriitiilmesini amacglamaktadir. Buna gore;
Performans degerlendirme siirecinde bes temel ilke esas alinmaktadir (md.4):
“Adalet
o  Seffaflik

e Katilimcilik ve uzlagma
e Belirlilik

e Islevsellik ve ¢ok yonliiliik”

Performans degerlendirmesi ile amaclanan, aday 6gretmen ve 6gretmenin;

a) “Gorevindeki gayret, verimlilik ve basarisinin tespit edilmesi,

b) Bilgi ve beceri diizeyinin belirlenerek, gerekli egitim ihtiyacinin tespit
edilmesi ve buna yonelik tedbirlerin alinmast,

¢) Odiillendirilmesinin saglanmasidir” (md.5).

Buna gore bir 6gretmeni degerlendirecek kisiler;

Ogretmenin gérev yaptig1 egitim kurumunda

e  “Okul muduri,

e Ziimre 6gretmenleri

e Zimre 6gretmenleri disindaki 6gretmenleri

e Sorumlu oldugu 6grencilerin velileri

e Sorumlu oldugu 6grencileri

e Kendisidir.”*

SMilli Egitim Bakanhgi Ogretmen Performans Degerlendirme ve Aday Ogretmenlik s ve Islemleri
Yonetmeligi Taslag: (md.18).
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Ogretmenlerin degerlendirmesine katilacak olan paydaslarin degerlendirmeye

katilim yiizdesi Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4: Performans Puan1 Verecek Olan Paydaslarin Degerlendirmeye Katilim Yiizdesi

PERFORMANS DEGERLENDIRME PUANI

 Miidiir (%25)

¥ Ziimre Ogretmeni (%20)
M Diger Ogretmenler (%15)
M Veli (%15)

M Ogrenci (%15)

L Kendisi (%10)

Ogretmenlerin degerlendirilmesi, Milli Egitim Bakanligi Bilisim Sistemi

tizerinden gerceklestirilecektir. Tablo 5°de 6gretmen performans degerlendirme

sisteminin giris ekran1 goriilmektedir.

Tablo 5: Milli Egitim Bakanlig1 Bilisim Sistemi

A T.C. MILLI EGITiM BAKANLIGI
j OGRETMEN PERFORMANS DEGERLENDIRME

kin Buradan Giris Yapiniz

ANASAYFA  YARDIM  ILETISIM | DEGERLENDIRME

\

Okul Miidiirii / Il Yoneticisi Girisi
Midilr veya Il Yoneticisi Olarak Degerlendirme Yapmak |

Okul Miidiirii
Il Yoneticisi

*ﬁ
Ogretmen Girisi

D jirmesini Yapmak kin Burad

Ogretmen Olarak Diger Ogretmenlerin

Veli Olarak Ogretmen Degerlendirmesi Yapmak kcin
Buradan Girig Yapiniz

|
|
Veli Girisi (MERNIS) ‘

&

&8
Ziimre Ogretmeni Girisi
Zamre Ogretmeni Olarak Ogretmen Degerlendirmesi
Yapmak kin Buradan Giris Yapinz

I [1]] I
Ogrenci Girisi (MERNIS)
Ogrenci Olarak Ogretmen Degerlendirmesi Yapmak lin
Buradan Giris Yapinz

Ym:

Ozdegerlendirme
Ogretmen Olarak Ozdegerlendirmenizi Yapmak kin
Buradan Giris Yapinz

Kaynak: https://meb.gov.tr.
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Degerlendirme, her egitim 6gretim yilinda Bakanlik¢a yayimlanan takvim
dogrultusunda MEBBIS {izerinden bir defa yapilir (md.19). Ogretmenler, dort yilda
bir “Ogretmenlik Meslegi Yeterlikleri” kapsaminda smava tabi tutulurlar (md.24).

“Ogretmenlerin basari diizeyi, nihai performans degerlendirme puani;

a) 90-100 puan arasinda olanlar i¢in (A) diizeyi,

b) 76-89 puan arasinda olanlar i¢in (B) diizeyi,

¢) 60-75 puan arasinda olanlar i¢in (C) diizeyi,

d) 0-59 puan arasinda olanlar i¢in (D) diizeyi olarak belirlenir” (md.29).

Performans degerlendirme sonucunda 6gretmenler hizmet i¢i egitime alinr
(md.30). Basarili olan 6gretmenlere herhangi bir ticret 6demesi 6ngériilmemektedir.
Basarili 6gretmenler icin basar1 belgesi verilecektir.

Igili yonetmelik taslagi egitim camiasi, sendikalar ve sosyal medyadan gelen
yogun elestiriler dolayisiyla hayata gecirilememistir ve taslak olarak kalmistir.
Ogretmenler midiirlerince uygulanan performans degerlendirmesi sisteminin
objektifligi saglayamadigi ve sicil sisteminden bir farklilik yaratmadigi
goriisiindedirler. Coklu veri kaynagina dayali ya da 360 derece performans
degerlendirmesi sisteminin ise sakincalarimin ¢ok daha biiyilk olacagmi ifade
etmektedirler. 2018 se¢imlerinin ardindan goreve gelen yeni Milli Egitim Bakani
Ziya Selcuk’un ilk icraatlarindan birisi performans degerlendirme sistemini

uygulamayacaklarini agiklamak olmustur.**
3.2. OKULLARDA MEVCUT DURUM VE ISLEYIS

Mevcut duruma baktigimizda “Milli Egitim Bakanhigi Ogretmen Atama ve
Yer Degistirme Yonetmeligi” kapsaminda bir degerlendirme sistemi mevcuttur.
MEB tarafindan hazirlanan ve yayimmlanan “Ogretmen Strateji Belgesi 2017-2023”

cercevesinde 12 ilde secilen pilot okullarda performans degerlendirmesi sistemi

* Milli Egitim Bakami Ziya Selguk’un ilgili basm agiklamasi igin bkz. https:/youtu.be/MH-
MXDrBtRU, 2019.
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uygulamaya koyulmustur.”> Ancak elde edilen verilere gore boyle bir sistem sadece
bir kez aday 6gretmenler icin uygulanmustir.

Ogretmenler en son 2015-2016 egitim-6gretim déneminde, sadece miidiiriin
puan verdigi bir degerlendirmeye tabi tutulduklarini ifade etmislerdir. Bu
uygulamadan sonra baska bir degerlendirmeye tabi tutulmadiklarini belirtmislerdir.
Mevcut durumda isleyis okullarda idare tarafindan, ilgili mevzuat g¢ergevesinde
yiirtitiilmektedir. Bunun disinda 6gretmenler i¢in uygulanan bir degerlendirme s6z
konusu degildir.

Son gelinen noktada Milli Egitim Bakani1 Ziya Selg¢uk, performans sistemini
islevsel bulmadig1 ve Bakanlik olarak uygulamayacaklarini ifade ettigi, 20 Temmuz
2018 tarihli, konusmasinda en ge¢ 2 ay i¢inde yaklasik 3 yillik bir program
aciklayacaklarini belirtmistir.*®

MEB bu dogrultuda 3 yillik hedef ve yaklasimlarini iceren “2023 Egitim
Vizyonu” belgesini agiklamistir. Bu vizyon dogrultusunda teftis sisteminin okul
gelistirme amagl rehberlik boyutu 6ne ¢ikarilacaktir. Buna gore teftis sisteminde
kurumsal rehberlik ile inceleme, arastirma ve sorusturma bilesenleri ayrilacaktir.
Okul gelisimine yonelik kurumsal rehberlik, 0©zel bir wuzmanhk olarak
yapilandirilacaktir (meb.gov.tr, 2019).

“Teftis siireci ve miifettislik rolleri, 6gretmen ve okullarin ihtiya¢ duydugu
rehberlik hizmetlerini sunmak i¢in yeniden yapilandirilacaktir.”” MEB miifettislerinin
“arastirma, inceleme ve sorusturma” gorevlerine ek olarak yerinde yaptiklar
“yapilandirilmis gozlemler, paydaslarin goriisleri ve analiz raporlarini” dogrudan
okula ve MEB’e sunacaklardir. Bu raporlar, paydaslar ve ilgili birimlerle
paylasilarak hem hata ve eksikliklerin tespiti hem gelisimsel veri olarak

kullanilacaktir (meb.gov.tr,2019).

* Milli Egitim Bakanhig Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Dairesi Bagkanligi tarafindan 12 ilde
pilot olarak baslatilan ve ardindan Turkiye geneline yayginlastirilmas: planlan performans
degerlendirmesi uygulamasi i¢in segilen 12 pilot il yazisi i¢in bkz. (Ek 8).

% Milli Egitim Bakami Ziya Selguk’un ilgili basin agiklamasi igin bkz. https://youtu.be/MH-
MXDrBtRU, 2019.
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3.3. OGRETMEN, YONETICi VE SENDIKALARIN PERFORMANS
DEGERLENDIRMEYE iLiSKiN GORUSLERI

Asagidaki boliimde arastirmanin metodolojisine ve arastirma sonucunda elde

edilen verilere yer verilecektir.

3.3.1. Veri Toplama Teknigi

Bu ¢alisma kapsaminda izmir’in farkl ilgelerinde bulunan 8 ayri okuldan 33
ogretmen ile yar1 yapilandirilmis goriisme yapilmistir. Okul tipi olarak farkli okullar
secilmistir. Yine farkli okul ve ilgelerden 3 yonetici ile gortigiilmiistiir. Ayrica egitim
kolunda 6nde gelen sendikalarin (Egitim Sen, Egitim Bir-Sen ve Tiirk Egitim-Sen)
yetkilileri ile goriisme yapilmistir. Boylece toplam goriisiilen kisi sayis1 39’a
ulasmustr.

Aragtirma kapsaminda temel olarak su sorulara yanit aranmistir: Sicil
sisteminden performans degerlendirme sistemine geg¢ise neden ihtiya¢ duyuldu?
Performans degerlendirme sistemi sicil sisteminden farkli bir uygulama getirdi mi?
Performans degerlendirme 6gretmenleri nasil etkiledi? Bu temel {i¢ sorunun akabinde
katilimcilara, nasil bir degerlendirme olmasi gerektigi ile ilgili soru yoneltilmis ve
katilimcilardan gelen cevaplar ¢calismaya eklenmistir.

Calisma nitel arastirma yontemiyle yapilmistir. Yar1 yapilandirilmis goriisme
teknigi kullanilarak derinlemesine bilgi edinilmeye c¢alisilmistir. Arastirma
yukaridaki sorular ¢ergevesinde, goriismecilerden alian bilgiler dogrultusunda yeni
sorular ekleyerek ya da ¢ikarilarak stirdiirtilmiistiir. Elde edilen verilerin tekrarlamasi
ve benzer nitelikte caligmalarda yer alan bulgularin ayni paralelde tekrarlamasi
nedeniyle veri toplama asamasina son verilmistir.

Katilimcilarla en az 15 dakika, en ¢ok 2 saat siiren goriismeler yapilmistir.
Veriler igeriklerine gore gruplanmis olup, alintilarla desteklenerek aktarilmistir.

Tablo 6’da goriigme yapilan 6gretmenlerin profilleri yer almaktadir:
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Tablo 6: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Profilleri

Katilimci Cinsiyet Brans Okul Tiirii
01 K Matematik Ortaokul
02 K Matematik Mesleki Lise
03 E Tarih Lise
04 K Edebiyat Lise
05 K Matematik Lise
06 K Tarih Lise
07 K Fizik Lise
08 E Almanca Lise
09 K Kimya Lise
010 K Miizik Lise
O11 E Matematik Lise
012 E Matematik Lise
013 K Sinif 6gretmeni  Ilkokul
014 K Smif 6gretmeni  ilkokul
015 K Sinif 6gretmeni  Ilkokul
016 E Simif 6gretmeni  Ilkokul
017 E Tarih Ortaokul
018 E Biyoloji Lise
019 E Matematik Lise
020 K Edebiyat Lise
021 K Tarih Lise
022 K Kimya Lise
023 E Tarih Lise
024 E Grafik tasarim Teknik Lise
025 K Sosyal bilgiler ~ Ortaokul
026 K Yabanci dil Ortaokul
027 K Teknoloji ve Ortaokul

tasarim

028 K Matematik Ortaokul
029 K Matematik Ortaokul
030 K Din kiiltiirii Ortaokul
031 K Yabanci dil Ortaokul
032 K Fen bilgisi Ortaokul
033 K Ingilizce Ortaokul
Toplam: 33

3.3.2.0¢retmenlerin Performans Degerlendirmeye Iliskin Goriisleri

Ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin goriisleri dort bashik

altinda toplanmustir.
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1) Sicil sisteminden performans degerlendirme sistemine gecise neden ihtiyag

duyuldu?

Yapilan gorlismeler sonucunda o6gretmenlerin  biliyilk ¢ogunlugu sicil
sisteminin objektif olmadigini, degerlendirmenin sicil amirinin inisiyatifine bagh
oldugunu belirtmistir. Sicil amirinin kisisel iliskilere, siyasal goriise ve duygusal
egilimlere gore degerlendirme yapabildigini bu yiizden sistemin seffaf ve objektif

bulmadiklarin dile getirmislerdir.

Sicil sistemi sitkintili bir siirecti. Seffaf degildi. Sicil notunu veren amirler
kisisel hareket ediyordu. Ornegin kendi giyimi kotii oldugu halde benim
kilik kiyafetimi elestiriyor ya da her aksam icki ictigini bildigimiz kisi
benim ahlakimi degerlendiriyor...(019)

Ahbap ¢avusy iliskisi gecerli... Sov yapan, siyasi davranabilen, miidiirle arasini
iyi tutan ama ders anlatmayan kisi takg(ir, tesekkiir alabiliyor. Ogrenciye agirlik
veren goriilmiiyor. Objektif degildi...(O5)

Objektif degil... Idareciler diinya goriislerine gore kendine yakin bulduklarina
yiiksek puan veriyor kendi goriigiinden olmayana diisiik puan veriyor (0O20).

Bazi1 ogretmenler devletin kamu hizmetinden elini ¢ekme ve verdigi
hizmetleri 06zele aktarma politikalarinin bir pargasi olarak sicil sisteminden

performans degerlendirme sistemine gecildigini ifade etmistir.

Devlet kamudan elini cekmeye calisiyor. Ozele aktaracak, azaltmak icin. Liberal

politikalarla egitimin ici bosaltiliyor...(021)

Egitimin kalitesini artirmak adina boyle bir degisiklige gidildigi ancak egitimin
kalitesini artirmanin sadece §gretmenin performansi ile alakali olmadigi da belirtilen

hususlardan biri olmustur.

Ogretmenin performansini artirmak icin degigiklige gidildi. Egitimin kalitesini
artirmak sadece Ogretmen performanst ile alakali degil. Ogrencinin ailesi
ilgilenmiyor. Okula ¢agwryyoruz veliyi. Veli ¢ocugunun kacinct simifa gittigini
bilmiyor...(024).
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Ogrencinin somut durumu énemli 6gretmeni degerlendirmede ancak tek
basina bir sey gostermez. Cevre, aile de onemli. Eve gidince burada
ogrendigi yok oluyor. Batida yozlasan c¢ocuklarm davramglari yildiriyor.

Cocuklarin basarisizligindan ziyade davranis bozuklugu performanst olumsuz
etkiliyor (O1).

Performans1 6lgmek i¢in bircok evrak ve dosya kalabaligi ile ugrasmak
zorunda kaldiklarini hatta bu evrak kalabaliginin 6grencilerin oniine gectigi de ifade

edilmistir.

Egitim dgretimden ayri bircok seyle ugrasiyoruz. Proje adi altinda dgrenci ve
ogretmeni ilgilendirmeyen, ilgisini de ¢ekmeyen sozde c¢alisma yaptiriliyor.
Bunlarin geribildirimi olsun da ne olursa olsun. Anlamadan yaz gonder. Ici
bos... Ogrenci vs. bir kenara birakilyor (02).

Ayrica d0gretmenin performansini artirmak i¢in degisiklige gidildigini de ifade
eden Ogretmenler olmustur. Hakkaniyetli bir sekilde isini iyi yapan Ogretmenlerin
ayirt edilip odiillendirilmesinin 6gretmenleri motive edecegi ve performanslarini

artiracagini belirtmislerdir.

Ogretmen{erde bir gevseme oldugu icin performans degerlendirmeye gecilmis
olabilir (09).

Bazi ogretmenler gorevini layikiyla yaparken bazilari dgretmenligi yan gelip
yatma isi olarak goriiyor. Ol¢cmede hakkaniyet lazim. Isi yapan aywt edilse
motive eder (05).

Performans degerlendirme is ehliyetini, is basarisimi Olgiiyor. Performans
degerlendirme olmali. Denetleyecek bir sistem olmall. Bizde sistem garantici.
Ogretmenin atilmasi zor. Mutlaka adam kaywmacilik oluyor. Degerlendirme
kisive ceki diizen verir. Yapilanlarla tam anlamiyla degerlendirme olmuyor.
Osretmenlerin performansini diisiik buldugum yerler var. Bizim meslekte tatmin
duygusu onemli. Tatmin olamayan dgretmen bos vermislige birakiyor. Gerektigi
gibi calismayana uyum da olabiliyor (O1).

Bazi 6gretmenler ise egitimin verilere bakilarak dl¢iilemeyecegini bu yiizden

degerlendirme olmamas1 gerektigini sdylemislerdir.

Performans  olciilmemeli.  Sayisal — verilerle  egitimde  performans
degerlendirilemez. Ogrencinin kag dogru yaptigi mi énemli, iletisim hayata
hazirlamak mi énemli? Ogrencinin sinif icindeki durumu, motivasyonu énemli.
Bazen égrencive ders vermek gerekir hayata hazirlamak icin. Ornegin derste
notu yiiksek olabilir ama davranmglarinda problem olabilir. Ona ders vermek
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icin diisiik not verilebilir ya da notlar1 diigiiktiir ama ahlaki, davramslar
gelismis bir 6grenci olabilir. Onu cesaretlendirmek icin yiiksek not verilebilir.
Insan ruhuna dayali bir alanda boyle degerlendirmeleri dogru
bulmuyorum (021).

Ogretmenlerin performanst  olgiilmemeli. Ogretmen kendi performansin
artirmak icin ¢alismali (023).

2) Performans degerlendirme sistemi sicil sisteminden farkli bir uygulama getirdi

mi?

Literatiir taramas1 ve goriismelerden elde edilen verilere gore sicil sisteminin
yetersizlikleri kabul edilmekle birlikte, sicil sistemi yerine getirilmek istenen
performans degerlendirmesi sistemi bu yetersizlikleri giderebilecek yeterlikte
degildir. Yapilan gorismelerde yeni sistemin  objektifligi  saglamadig,

degerlendirmenin sadece adinin degistigi ifade edilmistir.

Sicilde ayni performans degerlendirme de ayni. Sadece adi degisti. Degisen bir
sey yok. Verilerin yine ayaklart yere basmiyor. Idare ile personel kars: karsiya
kaldi. Performans degerlendirmesi bu yiizden uygulanmak istenmiyor. Kimlik,
cinsiyet nedeniyle performans notu uygulantyor. Objektifligi saglamadi (O18).

Objektif olmamasi nedeniyle sicil sisteminden performans degerlendirmeye
gecildi. Ama yine objektiflik saglanamadi (O3).

Bilgi Edinme Kanunu c¢iktiktan sonra [degerlendirilen acgisimdan gizlilik
kalktiktan sonra] objektif degerlendirme yapilmadigi ortaya iyice ¢ikti. Bu
nedenle performans degerlendirmesi getirildi ama degisen bir sey olmadi
(019).

Performans degerlendirme sadece bir kez uygulanmistir ve degerlendirmeyi
sadece mudiir yapmistir. Bu yoniliyle de eski sistemden farkli bir uygulama
getirmemistir. 2011°de sicil sisteminin kaldirilmasiyla birlikte miifettis denetimi de
kaldirilmistir.  Artitk miifettisler derse gelip ogretmenleri denetlememektedir.
Miifettisler idari teftise gelip okulun degerlendirmesini yapmaktadir. Boylece
ogretmenlerin degerlendirilmesi yalnizca okul mudiiriince yapilmaktadir. Yapilan bu
degerlendirmenin  sonucunda verilen notlar MEBBIS sistemi iizerinden
paylasilmustir.

Degerlendirme sonucunda herkese 100 puan verildigi, diisiik not alanlarin

midiire itiraz etmesi tizerine notlarin geri alinip yiikseltildigi ya da 6gretmenlerin
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kendilerince bu degerlendirmeyi yapmasi gibi Orneklerle karsilagilmistir.
Uygulamadan anlasilan 6gretmenler ve yoneticiler performans degerlendirmeye

inanmamaktadir ve bir formaliteden ibaret gormektedir.

Performans degerlendirmesi basindan sonuna fiyasko. Bir kere yapildi. Liyakat
sistemi islemedigi icin performans hi¢hir zaman degerlendirme olamaz. Iki sene
once not verildi sadece. Ogretmenler ¢ok tepki gosterdi. Cok iyi olana 50 verdi
saglikli olmadi. Tepkiler iizerine notlar geri alindi herkese 100 verildi (O5).

Miidiir 6gretmeni karsisina almamak icin yiiksek not veriyor. Verilen notu
degistiriyor. Okuldan okula verilen notlar degisebilivor. Onceki ¢alistigim
okulda daha zor kosullarda daha ¢ok calistigim halde diisiik not aliyordum.
Sehirde cok da yorulmadan daha yiiksek not aliyorum (O7).

Sicilde miidiirler not veriyordu ama kag verdigini bilmiyordun. Simdi kag puan
verdigini  gorebiliyorsun  MEBBIS'den.  Sorun  ¢ikiyor  daha  kotii
sonug¢lanabiliyor (06).

Ogretmenler genel olarak sicil sisteminden performans degerlendirmeye
gecisin onemli bir fark yaratmadigini ifade etmislerdir. Sicil sisteminde temel sorun
objektif ve seffaf olmamasi iken, performans degerlendirme ile de objektifligin
saglanamadigimi dile getirmiglerdir. Hatta eksikliklerinin oldugunu kabul etmekle
beraber sicil sistemi ve miifettis denetimini suan ki uygulamadan daha iyi
bulduklarini belirtmislerdir.

Ogretmenler, 6grenci, veli, is arkadaslarmin dahil oldugu bir degerlendirme
sisteminin ise daha da kotii olacagni belirterek karst ¢ikmaktadir. Boyle bir
degerlendirmenin i¢ barisi bozacagini, daha uygulama gelmeden Ogrencilerin
ogretmenleri tehdit ettigini dile getirmektedirler. Bununla birlikte 6gretmenler en iyi
miifettisin 6grenci oldugunu diisiinmektedirler. Ancak 6grencilerin 6gretmene puan
vermesini ¢ok sakincali bulmaktadirlar. Ogrencilerin ve velilerin yeterince bilingli
sekilde davranamayacagini, 6grenci 0gretmen arasinda not aligverisine donen bir
iliski olacagini belirtmektedirler. Ogretmenlerin birbirini degerlendirmesine ise
aralarindaki igbirligi ve uyumu bozacagi, rekabet ortami yaratacagi gerekgesiyle

karsidirlar.

Veli ve dgrencinin dahil oldugu sistem daha da kétii. Velinin egitim seviyesi
diisiik. Veli ogretmen karsi karsiya geliyor (O1).
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Coklu degerlendirme dogru olabilir ama Avrupa da. Egitim seviyesi yiiksek,
sorumlu vatandas, kiiltiiriin buna uygun olmasi lazim. Siyasi erkin her yere
niifuz ettigi bir yerde objektif degerlendirme soz konusu degil. Goriisleri dikkate
alinabilir ama tamamen katilamaz (O8).

Okul miidiirii siirekli degisivor. Ogretmeni tammuyor. Kisisel iliskiler, siyasal
goriis, egitimin siyasallasmasi kendi adamum hikayesi... Miifettis 1 saatte
kontrol edemez. Ogretmenin performansini sadece dgrenci degerlendirir. Ancak
bir puanlamaya gerek yok. Hoca ¢ok iyi olabilir ama ¢ocukla ¢ok mesafelidir,
dersi sevmez Ggrenemez. Ogrenci dgretmen iliskisine gore, iletisime gore
ogrenci performanst artar. Hi¢c ders anlatmayan ogretmeni de sevebilir 6grenci.
Ya da ders isleyisini sevmeyebilir. Ogrenci tehdit eder hale de gelebilir. Intikam
alabilir. Kotii davrand diye diisiik not verebilir (O21).

Notu kit olan 6gretmenin dersi bile secilmiyor. Ogrenci ¢ikarlari ile 6lcecek (O7).

Performans degerlendirmenin objektifligi saglayacagin diisiinmiiyorum. Veli ve
ogrencinin sisteme dahil olmasi bir not alisverisine doniistiirecek. Performans
degerlendirme sicilden de olumsuz bu yoniiyle. Daha uygulama baslamadan
ogrenci tehdit ediyor. Ogretmenin itibar kaybi, motivasyon diisiikliigii olacak.
Ogretmenlerin kendi arasinda bir is birligi var. Performans degerlendirme ile

rekabete donecek. Giicii birlestirmek degil tamamen ¢arpistirmak ¢ok tehlikeli
(02).

Ozetle sicil sisteminden farkli olarak 6gretmenler kendilerine verilen notlari
gorme imkania sahiptir. Ancak sorun notlarin verilis asamasindadir.
Degerlendirmeyi yapan miidiirtin objektifligi yine soru isareti yaratmaktadir.
Degerlendirme kriterleri saglikli bulunmadig1 gibi notlarin goriilmesinden sonra ayri
sorunlar ¢ikabilmektedir. Ayrica sicil sistemindeki 6diillendirme 6gretmenleri motive
edici bir uygulama olarak goriilmektedir. Alti yil st {iste 90 puan {istii alan
ogretmene bir kademe ilerlemesi verilmektedir. Bu da daha erken emeklilik hakki
kazanmalarint saglamaktadir. Yeni uygulamada sadece sekiz sene higbir ceza
almayan Ogretmene bir kademe ilerlemesi verilmektedir. Ayrica su anda bir 6dil
verilmedigi, sadece basar1 belgesi verildigi, bunun da diizenli olmadig1 dile

getirilmistir.
3) Performans degerlendirme dgretmenleri nasil etkiledi?
Performans degerlendirme yalnizca bir kere uygulandigi ve bunun sonuglari

da kullanilmadigr i¢in Ogretmenler iizerinde somut bir etki yaratmadig

goriilmektedir. Performans degerlendirmede en c¢ok karst c¢ikilan uygulama
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degerlendirmeye veli, dgrenci ve is arkadaslarmm dahil edilmesidir. Ozellikle
velilerin ve dgrencilerin puanlama yapmasinin ¢ok sakincali olacagi belirtilmistir.
Daha sistem taslak halindeyken bile 6grencilerin 6gretmenleri tehdit eder hale
geldigi, 6gretmenligin itibarinin zedelendigi ifade edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore genel olarak egitimciler degerlendirmenin
kendisine kars1 degildir. Ogretmenlere yonelik bir degerlendirmenin yapilmamasi
gerektigini ifade edenler bulundugu gibi, c¢ogunluk degerlendirmenin olmasi
gerektigini ve yararli oldugunu ifade etmistir. Degerlendirme yapilmas: gerektigini
ifade eden Ogretmenler genel olarak performans degerlendirmenin uygulama
bicimine kars1 ¢ikmaktadir. Degerlendirecek kisilerin bu degerlendirmeyi yapacak
uzmanliga sahip olmasi, bu konuda profesyonel egitim almis olmas1 gerekmektedir.
Degerlendirmenin yapilmasi konusunda degerlendirilenlerin de i¢inin rahat olmasi
gerekmektedir.

Ogretmenlerin performansinda tatmin duygusu ve motivasyon ¢ok onemli
yere sahiptir. Tatmin olamayan 6gretmen bos vermislige birakabilmektedir. Veli ve
ogrenci ogretmene sayg1 duymalidir. Ogrenciden alman doniitler cok 6nemli olmakla
birlikte 6grencinin 6gretmene puan vermesi sakincali sonuglar dogurabilecektir. En
tehlikelisi de ogretmenin Ogrenciye yaklasimini olumsuz etkileyecek olmasidir.
“Ogrenci benim itibarimla oynuyor ben de ona boyle davranirim.” seklinde
diistincelerin olabilecegi ifade edilmistir. Bir 6gretmen c¢oklu degerlendirmede en
sakincali sonucun bu olacagini belirtmektedir.

Baska bir o6gretmen ise Ogrenci ve velilerin verdigi notun kendisini

etkilemeyecegini belirtmistir:

Ogretmen yiiksek not verince égrenci susuyor. Veli 6grenci dgretmen miidiir not
verebilir. Onlarin notu beni etkilemiyor. Arkasi kuvvetli biri icin etkilemez ama
siyasi goriige gore atilabilivor. Ogretmenler vicdanen zaten yapmasi gerekeni
yapwor. Kadrolu 6gretmenler zaten etkilenmiyor. Sozlesmeli dgretmenler asil
etkilenecek olan. Goz korkutma politikasi olabilir. Kétii not veren dgrenciler
onlar icin sorun olabilir (06).

Performans degerlendirmenin olumlu yo6nleri olabilecegi gibi yararindan fazla
olumsuzluklar barindirdig1 gerekcesiyle, egitim camiasi, sendikalar ve sosyal

medyada performans degerlendirmeye tepki gosterilmistir. Ozellikle egitim is
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kolundaki sendikalarin uygulamaya kars1 tepkisi uygulamanin kaldirilmasinda etkili

olmustur.

4) Nasil bir degerlendirme olmali?

Ogretmenler oncelikle bir degerlendirme olacaksa bu degerlendirmenin
objektifligi konusunda degerlendirenin de i¢inin rahat olmasi gerektigini ifade
etmektedir. Objektifligi saglayamadiktan sonra getirilen sistem en iyi sistem olsa
dahi beklenen sonug¢ alinamayacaktir.

Sicil sisteminde tekli degerlendirme yani sadece amir(ler)in degerlendirmesi
s6z konusudur. Boyle olunca amirin siibjektifligi konusunda genel olarak
degerlendirme saglikli bulunmamaktadir. Getirilmeye c¢alisilan performans
degerlendirmesi sisteminde ise ilk uygulama yine sadece okul midiirleri tarafindan
yapilan bir degerlendirme olmustur. Bu noktada onceki sistemden farklilagsan bir
nokta goriilmemektedir. Takip eden c¢alismalarda ise veli, Ogrenci ve is
arkadaslarinin da dahil oldugu bir sistemde yine objektif bir degerlendirme
yapilamayacagl genel goriistiir. Buradaki asil sorun degerlendirmenin kisilerce
yapilmasidir. insan unsuru devreye girdigi anda degerlendirmenin yiizde yiiz objektif
olmast miimkiin olamamaktadir. Bu ylizden de degerlendirmenin kisilerce
yapilmasina olumsuz bakilmaktadir.

Bir degerlendirmenin olmamasi gerektigini ifade edenler oldugu gibi
calisanla caligmayan1 ayirmak i¢in degerlendirme yapilmasi gerektigi de
belirtilmektedir. Bu durumda nasil bir degerlendirme yapilacaktir? Ogretmenlerle

yapilan goriismeler sonucunda asagidaki veriler elde edilmistir.

Performansin artirilmast icin Ogretmenin itibar1 geri verilmeli. Eskiden
ogretmenlere saygr duyulurdu.  Veli dgrenci Ogretmene saygr duymall.
Itibarsizlastirilldi. Ogretmenlik ayak altinda. Boyle 6gretmen de verimli olamaz.
Meslek sirf para icin yapilmamali. Bu meslekte tatmin duygusu énemli. Itibar,
ogrencinin doniitleri onemli. Ogretmen, égrenci, miidiire sorulmasin somut
verilere dayansin. Somut kriterler... Ornegin, sosyal faaliyet, gezi, deney,
sinavlar denemeler...vb. Ogretmenlere odiil...vs verilsin. Su anda performans
degerlendirmesi sonunda odiil yok. Basari belgesi var ama diizenli verilmiyor

©O1).

MEB disinda bagimsiz kuruluslar tarafindan denetim olabilir. Ogretmenlere
periyodik zamanlarda seminer, konferans vs ile hizmet ici egitime alinmali.
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Genel olarak sistem iyilestirilirse kalite artar. Ogretmenler motive edilmeli
(018).

Amerika da bagsarili olmayan baska bir memurluga aliniyor bizde de boyle
olabilir. Baska kurumlarda degerlendirilebilir (O19).

Degerlendirme degil de denetim olmali. Okul idaresinin denetimine ihtiyag var.
Idarenin belli yaptirimlar: olmali. Performans degerlendirme yerine denetim.
Belli kriterlere gore, belli somut kriterler lazim. Ogrenci davraniglari, akademik
bilgiler, iiniversite kazanan dgrenciler, karakter...vs bakabilir (O21).

Degerlendirme profesyonel, objektif kriterlere gore olmali. Uzman kisiler
yapmali (O5).

Performans degerlendirme yerine sartlari iyilestirip motive edilebilir.
Ogretmenler de iizerine diisen gorevi yapabilir. Sartlar diizelirse ogretmenler
de ona uyum saglar. Ornegin, Gengclik parki. Icki icen genclerin yeriyken bir
isletme aciliyor parasi olan gidiyor ¢ayini, kahvesini iciyor. Artik ickiciler
gelmiyor. Sartlarin diizeltilivse, kiitiiphane, laboratuar, konferans salonlari... vs
yapilirsa 6gretmenlerin de performanst artar (022).

OSYM tarzi bir simavla 6gretmenlerin performansi degerlendirilebilir. Ancak
oncesinde  hizmetici  egitim  yapilmali  sonra merkezi sinava  gore
degerlendirilmeli. Kendi alanminda sinav kendini yetistirme diirtiisii saglar

(020).

Sicil degerlendirmesine yakin bir degerlendirme olmali. Amirin fikri vardw ama
ogretmenin degerlendirmesi tamamen buna bagl olmamali. Somut ¢calismalara
bakilmalr. Sicil sistemi diizeltmeye gidilebilir (O2).

Miidiir ~ 6grenciden doniit olarak degerlendirebilir. Miidiiriin  de bu
degerlendirmeyi yapmasi icin yetkin olmast lazim. Ogrencilerle konusurken,
muhabbet ederken bilgi alabilir, ogretmenle ilgili bir degerlendirmeye
varabilir. Bu sekilde bir degerlendirme olmali ama performans degerlendirme
yanls (O3).

Olgme degerlendirmeyi yapabilecek,  vizyonu genis, dgrencilerden doniit
alabilecek  miidiir lazim.  Miifettis kadar egitim almis biri  ancak
degerlendirebilir. Bunun icin aldigi egitimle dzel egitimli kisiler olmali. Okul
yoneticileri degil (O11).

Okul miidiiriiniin yaninda miidiir yardimcisi da degerlendirme yapsin. Veli,
ogrenci doniitlerine bakilsin (O3).

1. Liyakat sahibi insanlar is basina getirilmeli.2. Yetismis eleman lazim. Herkes
idareci olamaz. O insanlart yetistirecek kisiler olmali. Sendika iiyeligi vs gore
bir yerlere gelmemeli. Miidiirler bu alanla ilgili yetistirilmeli. Miidiirlerin
ogretmenlere katkisi olmali, égrencilerden bile katki alabiliyorken... Ornegin
yiiksek lisans programlari, hizmetici egitim vs.ile, yoneticilik alaminda egitim
alacak. Zorunlu egitim. Sonrasinda simava tabi olacak. Bilim kurulundan
gecebilir ama objektif olmali (O8).

Ogretmenlerin psikoljik durumuna bakilmali. Psikoteknik uygulanmali. Sadece

meslegin basinda oluyor ama sonradan bu insanlarin psikolojisi degismis
olabilir. Gozii, saghgt bozulmus olabilir. Objektiflik bu sekilde olabilir (O12).
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letisim, yakinlik, sikintili oldugunda ilk kime gidersin gibi sorabilir mesela
miidiir. Puan verme ile degil. Simif halinde yerinde bakilmali 6grenciye.
Miifettis anlik performans veriyor ama egitim uzun soluklu bir siireg.
Miidiirlerin liyakati dnemli. Performans degerlendirmesi sonuglarini denetleyen
bir komisyonda olmali o zaman. Miidiirii denetleyen mekanizma da olmall.
Ustiin degerlendirmesinden ziyade kendi icinde donen bir sistem olmalr (O12).

Sicil sistemi olumluydu. Objektif degerlendiren miidiirler sayesinde daha erken
emeklilik hakki olabiliyor. Performans degerlendirme objektif yapilirsa uygun
olabilir. Coklu grup olursa érnegin 30 kisinin yapmas: daha iyi. Ogretmenlerin
yetistirilmesinde sorun var. Sadece dgretmen okullarindan mezun olanlar
ogretmen olmali. Ogretmen okulu ¢ikishlar alinsin. Ogretmenlige alinmada
puanlama daha yiiksek olmali. Hi¢bir yere yerlesemeyen geliyor (09).

Ogretmenin  degerlendirilmesi  zurnamin  son deligi. Oraya  gelene
kadar...Ogretmenlerin  performansini  degerlendirmek yerine dgrencilerin
basari diizeyini artiracak baska yollar aranmali (024).

3.3.3.Yoneticilerin Performans Degerlendirmeye iliskin Goriisleri

Arastirma kapsaminda ii¢ yonetici (iki miidir [M1, M2], bir midir
yardimcist [M3] ) ile goriisme yapilmistir. Asagida bu goriismelerden elde edilen
verilere yer verilecektir. Belirtilen katilimcilardan ayri olarak cift sapkali yoneticiler

bulunmaktadir. Bu kisiler i¢in M4 ve M5 seklinde kodlama yapllmlstlr.27

1) Sicil sisteminden performans degerlendirme sistemine gec¢ise neden ihtiyag
duyuldu?

Sicil sisteminde calisanlarin degisik alanlardaki performansini dlgen kriterler
vardi. Swif ici davramgi, amirlerine karsi tutumu, deviet memurlugunu temsil
etme yetenegi, yurt disinda Tiirkive Cumhuriyeti’ni temsil etme yetenegi...vb.
100 iizerinden degerlendireceksiniz. Ona da ya tam yiiz vereceksiniz ya da 60-
70 veriyorsaniz gerekgeniz koyacaksiniz. Yalmiz maddelerin degerlendirilmesi
yoneticinin kendi siibjektif goriislerini iceriyordu. Mesela amirlerine karst
tutum ve davrams. Net olarak dlgiilebilecek davranis degil, kisiye gore degisir.
Ben 80 veririm baska yonetici 100 verebilir. Burada bireysel iliskiler devreye
giriyordu. Mesela amire karst tutumu. Giinaydin, nasilsiniz miidiir bey veya
selam vermeden gecme durumu notu etkiliyordu. Bu da sikayetlere yol acryordu
(M1).

Sicil sistemi gozleme dayali, miidiiriin inisiyatifinde, soyut, siibjektifti. Bazi
sorulara olumsuz puan veremiyorsun. Ortanin iistiine itiraz edilmiyor zaten.
Yoneticinin elinde silah. Dogru da kullamilabilir ama ydnetici inisiyatifinde.

27 Goriisiilen iki kisi hem sendika temsilcisi hem yoneticidir. Bu kisilerin ilgili goriislerine bu kisimda
yer verilecektir. M4-miidiir, M5-miidiir yardimcisidir.
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Duygusal davranabiliyor. Ogretmenin olumlu davranmislarini gérmeyebiliyor.
Somut, objektif bir degerlendirme yoktu. Kaldwilmasi iyi oldu (M4).

Sicil sisteminde miidiirle birlikte ii¢ sicil amiri bulunuyordu. Bunlar: 1.Sicil
amiri: miidiir, 2.Sicil amiri: ilce milli egitim amiri, 3.Sicil amiri: il milli egitim
miidiirii. Okul miidiiriiniin verdigi puana gore diger ikisi puan veriyordu.
Ogretmeni tanimiyor nasil verecek? (M4)

Sicil sistemindeki notlari neye gore verdiler bilmiyorum. Verdigi notu ben
goremiyorum sacma geliyor. Is motivasyonunu etkileyecek bir uygulama
degildi. Sicil sisteminden performans degerlendirmeye gegisin sebebi, personel
rejimi degistirme ¢alismalart dogrultusunda bir on hazirlik olabilir (M3).

2) Performans degerlendirme sistemi sicil sisteminden farkli bir uygulama getirdi

mi?

Genel olarak okul miidiirleri performans degerlendirmenin sicil sisteminden
farkli bir uygulama getirmedigi goriisiindedir. Ogretmelerle yapilan goriismelerde de
bu yonde sonuglar alinmistir. Performans degerlendirmesi bir kere ve sadece
midiirler tarafindan yapilmis devaminda herhangi bir degerlendirme yapilmamaistir.
Yapilan degerlendirme de bir farklilik yaratmamustir. Performans degerlendirmesi,
yapilmast gereken bir uygulama olarak goriilmiis, Ogretmenlerin mesleki
gelisimlerine  katki  saglayamamistir.  Performans degerlendirme, yararina

inanilmayan bir uygulama olarak goriilmiis ve asagidaki durumlarla karsilagilmistir:

Formlart 6gretmenlere dagittim kendilerine puan vermeleri icin. Ogretmenler
kendilerine daha diisiik puanilar verdi. Ben daha yiiksek verirdim. (M4)

I:lk uygulama oldugu icin yiiksek verdim sorun olmadi. Bazi maddeler soyut.
Isiyle alakalr sorulara yanit aranmali. (M2)

Miidiir 6gretmene 82 puan verdi. Ogretmenin itirazi iizerine puam yiikseltilince
90 alan 100 istedi. Okul miidiirleri degerlendirmeyi yapmak icin herhangi bir
egitimden gecmiyor. Ogretmenlere yapmak zorunda oldugumuz icin
degerlendirmeyi yapiyoruz dedik ama notlari géoriince itirazlar oldu. Bir hafta
boyunca notlar degisti. Miidiirler de bu konuda uzman olmadiklar: igin
verdikleri kararin arkasinda duramiyor. Idarecinin kriterlere hakim olmasi
gerekir. Kendisi teknoloji bilmiyor, teknoloji degerlendirecek. Projeye
katilmryor, proje degerlendirmesi yapiyor... bunun gibi érnekler ¢cok.(M3)

Ayrica degerlendirme kriterlerinin yeterince agik ve anlasilir olmadigi gibi

soyut kistaslardan olustugu belirtilmistir.
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Kriterler ¢cok soyut. Bu kriterleri degerlendirecek ydnetici de yok. Anlayip
yorumlayacak miidiir lazim. Miidiiriin bilemeyecegi dlcemeyecegi kriterler var.
Olgme ve degerlendirmeyi yapacak uzmanlar olmali. Isi yapacak kisi bilmiyor.
0.Hi¢ bir zaman 1.nadiren 2.bazen 3.siklikla 4.her zaman seklinde veriliyor. Bu
sekilde bir degerlendirme saghkli degil. Aldigi egitim, yasam bicimi, hayatt
anlama bigimi, hayat felsefesine gore degisir. Benim bazenim ile seninki farkiL.
Yonetici se¢imi ve egitimi yapilmali. Onceden yénetici olmak icin ayri
siireclerden geciyorduk. Belli bir puan iistii alan miidiiv olabiliyordu. Suan o
yok.(M4)

Performans degerlendirmesi Tiirkiye kosullart icin uygun degil. Kriterlerin net
olarak belirlenmesi lazim. Degerlendirmenin saglikli olabilmesi icin ayrintili
diizenlenmesi lazim. Miidiirler kendi kanaatlerine gore degerlendirme dlgegini
dolduruyor. (M5)

Coklu veri kaynagima dayali degerlendirmede veliye, dgrenciye sormayi ¢ok
saghkli  bulmuyorum. I[lkokulda oOgrenci konunun degerini anlayarak not
veremez. Genel olarak her seyi sikayet etme egilimi var. Ornegin velinin biri
sosyal etkinlik fazla, digeri az diyor. Alt yapisi olmayan veliden saglikli
degerlendirme beklemek yararl degil. (M3)

Performans degerlendirme olmali ama maddeler muglak. Kanaate dayanmasi
sakincali. Sicil sistemi objektif degil. Performansa dayali édiil/ceza olmall.
Bransi  farkli kisi, farklt brangtan o8retmeni degerlendiriyor. Miifettis
degerlendirmesi  bir saat. Performansin avantaji  daha uzun siireli
degerlendirme. Okulda birkag defa derse girip inceledim. Kriterler acik degil.
(M2)

Degerlendirmeyi yapacak kisinin bakis agisi, donammi, egitim seviyesi,
tutumlart onemli. Siyasi goriis farkindan dolayi siibjektif bir degerlendirme
yapan ¢ok yonetici olabilir. Solcu sagci gibi ayrimlar olabilir. Hem ydneticiden
hem oOgretmenden kaynaklanan bir takim sikintilar vardi. Tam bir objektif
degerlendirme oldugunu soyleyemeyiz. Kriterler belli olmali. Bunun bir skalas
olmali ama 20 yildir yoneticiyim hi¢cbir konuda boyle bir 6l¢iit gelistirilemedi
maalesef (M1)

3) Nasil bir degerlendirme olmal1?

Kriterler belli olmali. Skalasi olmali. Bir puan cetveline gére yonetici
degerlendirmeyi yapacak kisi puanlasa daha objektif olur. Bu puant su sebepten
verdim bunun karsiligi var burada diye gosterebilmeli. (M1)

Performans degerlendirmesi sistemi gelistirilmeli. Kriterlerin net olmasi lazim.
Uygulanabilmesi lazim. Degerlendiren de kriterleri bilmeli ve kendini
gelistirmeli. Bir defa okul miidiirii ogretmenleri degerlendirdi objektif olmad.
Suan kimin giicii kime yeterse derebeylik sistemi var. Degerlendirmeye herkes
razi ama kimin degerlendirdigi onemli. Ogrenci, veli, STK kriterlerin
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olusturulma asamasina katilmali ama puanlama sistemine dahil olmamali. Her
okulun kosulu farkli her okul kendi icinde degerlendirilmeli. (M2)

Miifettis denetimi eksikleri olmasina ragmen ¢ok daha iyiydi. Bir saatte ne
kadar degerlendirebilir? Yine de okula c¢ekidiizen saghyordu. Miifettis
ogretmenlerin eksiklerini soyliiyordu. Elinde veri vardi. Somut. Okul icin iyi
oluyordu. Ancak onda da pedagoji mezunlarinin oldugu degerlendiriciler daha
iyiydi. Daha sonradan ogretmenlerin miifettis oldugu degerlendirmeler iyi
degildi. O sistem iyilestirilebilirdi.(M4)

Bolgesel degerlendirme olmali. Ornegin konak 2.bélgede. 40 okul var. Bolgesel
koordinator olmali. Bu koordinatérliiklerde olgme degerlendirme birimi olmali.
Bu kisiler alaninda uzman olmal. Ol¢me ve degerlendirme yapabilmeli. Her
okulun haritast ¢ikariimali. Su kadar &grenci-dgretmen var. Bilgisayar vs
sayisi... Okul sorunla karsilastiginda oraya basvurmali. Rehberlik edecek
uzman lazim. Yiiksek lisans, doktora, pedagoji, PDR...vb. uzman kurul olmall.
O uzman okullar: gezecek. Okulun eksikleri tedarik edebilir. Her hafia bir okula
gidecek. Verileri olmali, analiz etmeli bolge bazinda. Okulun ozelliklerini bilen
bir sistem. MEB’de koordinatorliige gidip bilgileri isteyebilir. Degerlendirme
daha kolay olur.(M4)

Altun ve Memisoglu (2008) tarafindan gergeklestirilen benzer iki
calismanin bulgulari, bu arastirma kapsaminda elde edilen verilerle uyumludur.
Bu arastirmacilarin ¢alismasinda yer alan katilimcilar tekli degerlendirmenin
sikintt yarattigini, farkli olarak ¢oklu degerlendirme olmasi gerektigini, bunun
egitimde kaliteyi artiracaginm belirtirken, degerlendirmeye veli ve 6grencinin
dahil edilmemesini istemislerdir. Performans degerlendirmenin en giiclii yan
“kaliteyi artiracagina dair inang¢” iken en zayif yam “okul iklimini bozmas1”
olarak belirtilmistir (Altun ve Memisoglu, 2008a; Altun ve Memisoglu,
2008b).

Ernalbant’a ait calismada da yine benzer sekilde 6gretmen ve yoneticiler
mevcut sistemin  sikintilarim1 - belirtmis  ve 360 derece performans
degerlendirmesi  sistemine olumlu bakmistir. Veli ve 06grencinin
degerlendirmeye katilimi ise olumlu karsilanmamistir (Ernalbant, 2014).

Milli Egitim Dergisi’nde yayinlanan Konan ve Yilmaz’in ¢alismasi da bu
arastirma ile uyumludur. Performans degerlendirme ile ilgili olumsuz goriisler
cogunluktadir (Konan ve Yilmaz, 2019).

Bu ii¢ calisma da performans degerlendirmesi sistemi uygulanmadan
once yapilan c¢alismalardir. Bu c¢alismalarda dikkati ¢eken, ¢oklu performans

degerlendirmesi sistemiyle mevcut sistemin olumsuzluklarinin giderilecegine
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dair umuttur. Ancak c¢alismalarin karsilastirilmasindan ortaya ¢ikan sonug,
degerlendirme  sistemindeki yetersizlikler ~ve  sorunlar performans
degerlendirme Oncesinde de sonrasinda da varligini korumaktadir. Giincel
verilere baktigimizda, performans degerlendirmesi sistemi sorunlara ¢oziim
olamamis, hatta coziilmesine katki saglayacagina dair inan¢ da giderek
azalmistir. Uygulama sonrasi ortaya c¢ikan genel diisiince performans
degerlendirme sisteminin onceki sistemden farkli bir uygulama getirmedigi

yoniindedir.
3.3.4. Sendikalarin Performans Degerlendirmeye Iliskin Goriisleri

Bu béliimde egitim is kolundaki en ¢ok iiyeye sahip tic sendika ile yapilan
goriismelerin sonuglar1 aktarilmaktadir. Bu sendikalar; “Egitim-Bir-Sen (Egitimciler
Birligi Sendikas1), Tiirk Egitim-Sen (Tiirkiye Egitim, Ogretim Ve Bilim Hizmetleri
Kolu Kamu Caligsanlar1 Sendikasi) ve Egitim-Sen (Egitim Ve Bilim Emekgileri
Sendikas1)”dir.”® Ayrica sendikalarin performans degerlendirmeye iliskin yaptig
basin ag¢iklamalar1 ve eylem kararlar1 incelenmistir.

Egitim kolundaki sendikalar performans degerlendirmeye kars1 ¢ikmaktadir.
Ozellikle de velilerin ve dgrencilerin dgretmeni degerlendirmesine kars1 ¢ikmaktadir.
Egitim kolundaki tiim sendikalar bu konuda ortak bir tutum sergilemiglerdir. MEB’in
ogretmenlerin ¢oklu veri kaynagima dayali performansinin degerlendirmesine iliskin
yaymladigr “Milli Egitim Bakanhg Ogretmen Performans Degerlendirme ve Aday
Ogretmenlik Is ve Islemleri Yonetmeligi Taslagl” yogun tepkilerle karsilasmistir.
Sendikalarca bu konuda ¢esitli basin agiklamalarinda bulunulmus, imza kampanyasi
baglatilmis, eylem karari almmustir.”’

MEB’in uyguladigi politikalar yeni kamu isletmeciligi mantiginin bir tirtinti
olarak goriilmektedir ve kamusal bir hizmet olan egitimin “piyasalastirildigi”,

egitimde nitelikten ziyade “kaliteye” odaklanilarak egitim emekgilerinin daha fazla

* «Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ile Konfederasyonlarm Uye Sayilarma iliskin 2018 Temmuz
Istatistikleri Hakkinda Teblige” gére egitim kolunda en ¢ok iiyeye sahip ii¢c sendikann iiye sayilar1 su
sekildedir: 1) Egitim-Bir-Sen, 426645; 2) Tirk Egitim-Sen, 201475; 3) Egitim-Sen, 83131
(https://www.ailevecalisma.gov.tr).
¥ Tirk Egitim-Sen’in Ogretmen Performans Degerlendirme Yapilmamasi Hakkinda Karari igin bkz.
(Ek 9).(www.turkegitimsen.org.tr)
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calistirtlmak istendigi, “mutlak bagimlilig1” artiracagi ifade edilmektedir
(egitimsen.org.tr).

Gortisgme yapilan sendikalar performans degerlendirme uygulamasinin
bilimsel ve objektif olarak yapilamayacagini, bdyle bir sistemin Ogretmenlik
meslegini degersizlestirdigi gibi 6gretmen ve dgrenci iliskisini bozacagini, 6gretmen
ve velileri karsi1 karsiya getirecegini belirtmektedir.

Turk-Egitim-Sen yetkilisinin yaptif1 aciklamalar uygulamadaki durumu

orneklemektedir:

Performans degerlendirmeye biz de itiraz ettik. Velinin dgretmene performans
puant vermesi bizim kabul edemeyecegimiz bir sey ciinkii milli egitim temel
kanunu gayet agik. Ogretmenlik bir ihtisas meslegidir. Bu meslegin isleyisinden,
iceriginden, altinda yatan onlarca argiimandan habersiz  bir velinin
degerlendirmesi olmaz. Sonucta velilerle de arkadas da olabiliyoruz. Cok yakin
bir arkadasim da olsa bana puan vermesini dogru bulmam ¢iinkii ¢ok yakin
goristiigiiniiz biriyse dogal olarak 100 verecek. Anlagamadiginiz veli, acisini
buradan ¢tkarmaya ¢alisacaktir. Nitekim bunlar yasandi. 2014 yilinda ydnetici
gorevlendirme ile ilgili bir mevzuat ¢ikti. Mevcut okul miidiirlerinin tamaminin
gorevi sona erdi. Ancak devam edebilmeleri icin bir kriter getirildi. Ogretmen
performans degerlendirmesine benzer bir belgeye puanlar verilecek. Ilce milli
egitim miidiirii, sube miidiirii, okul 6gretmenler kuruluna secilen iki 6gretmen,
okul aile birligi baskani, okul oégrenci meclisi baskani gibi cokta bilimsel
yaklasamayacak kisiler okul miidiiriinii degerlendirdiler. 70°i gecerseniz
miidiirliige devam edebilirsiniz  tamamlayamazsaniz  kalirsiniz. O donem
sendikalar arasinda bir rekabet vardi. Cogunlugu bizim sendikamizdan olmak
tizere okul miidiirlerine geger not verilmedi. Bu siire¢ mahkemelik oldu. Bugiin
halen devam eden mahkemeler oldu. Kriterler objektif verilere dayanmayan bir
sekilde dolduruldu. Ozellikle ilce milli egitim miidiirleri okul miidiirlerine sifir
puan verdi. 70’in iizerinde alanlar bir sendika mensubuydu alamayanlar baska
sendika mensubuydu. Milli egitimde ¢alisma barisi bozuldu. I¢ huzur kalmad.
Bunun akabinde 6gretmene performans getirilince tabi insanlar 2014 e dondii.
Siz miidiirlere ne yaptilar bize ekim bilir ne yaparlar dedi insanlar. Performans
uygulamast pilot olarak baslad:. Ilimiz de bunlardan birisiydi. Aminda itiraz
ettik.  Bunun  bdyle  olamayacagini  soyledik.  Okul  miidiirlerinin
degerlendirilmesine itirazimiz olmustu sonra 6gretmenlerin degerlendirilmesine
veli, dgrenci girecegine tamamen itiraz ettik ¢tinkii ihtisas sahibi meslegin
erbablaryiz. Isin icinden olmayan insanlarin degerlendirmesi olmaz. Nitekim
uygulama pilotunu dahi uygulayamadan yarim kald.

Egitim-sen yetkilisinin ifadeleri asagida yer almaktadir:*°

Ortada plan, program yok. Asil sorun bu. Zaman denetimi, net karar yok. Karar
ilgili kisilere sorulmali. Biitiin sendikalar karsiydi. Biitiin sendikalarin goriisleri
alimmall ona gore karar olmali. Sicil sistemi miidiiriin inisiyatifine dayaliyd,

0 Egitim-sen yetkilisi aym zamanda okul miidiirliigii gérevini yerine getirmektedir. Uygulama ile
ilgili goriiglerine yonetici gortsleri kisminda yer verilmistir.

87



miifettis degerlendirmesinin de eksikleri vardl. Ancak miifettis degerlendirmesi
eksikleri olmasina ragmen ¢ok daha iyiydi. Elinde somut veri vardi. Simdi bagi
bos bir durum var.

“Performans degerlendirme taslaginin geri ¢ekilmesi” talebiyle 81 ilde imza
kampanyas1  baglatan Egitim-Bir-Sen, uygulamanin o6gretmenlerin  mesleki
gelisimlerine ve egitimin niteligine de faydasi olmayacagini belirtmektedir. Tam tersi
kurumsal biitiinliik bozulacak, 6gretmenlerin motivasyonu diisecek, calisma barisi
bozulacak, is birligi zedelenecektir (www.ebs.org.tr).”!

Egitim-Bir-Sen yetkilisinin ifadelerine gore:

Tiirkiye'de dgretmen degerlendirmek mutlaka gerekiyor. Kendini yenilemesi
acisindan performans degerlendirme olmall. Sendika olarak degerlendirmeye
karsi degiliz. Digsardan bir goz lazim. Ancak bu gekilde degerlendirme sagliki
degil. Buna karsiyiz. Performans degerlendirmesine tiim sendikalar karsi ¢ikt.
Biz sendika olarak herkese 100 verdik. Diger sendikalar puan vermedi.

Sendika temsilcilerinin ayni1 zamanda meslegin icinden kisiler olmasi
sebebiyle sicil sistemi, performans degerlendirme sistemi ve uygulamadaki durum ile
ilgili ayrintili bilgi aliabilmistir. Gortismelerden elde edilen sonuglara gore
sendikalar Ogretmenlerin degerlendirmesine degil, degerlendirmenin uygulama
bicimine karsidir. Her ii¢ sendika yetkilisi de ogretmenlerin degerlendirilmesi
gerektigini ve mesleki gelisimlerini saglamak adina ¢alismalar yapilmasi gerektigini
ifade etmektedir.

Sicil sisteminden performans degerlendirmeye ge¢isin fark yaratmadigi, eski
sistemin sorunlarina ¢6ziim getiremedigi, hatta daha kotii bir uygulama oldugu
yoniinde gorisler gelmistir. Uygulamanin heniiz pilot asamada iken yarim kalmasi
nedeniyle 6gretmenler tizerinde ¢ok etkisi olmadig1 ifade edilmektedir.

Her ti¢ katilimer grubunun (6gretmenlerin, yoneticilerin ve sendikalarin)

aragtirma sorularina verdigi yanitlarin 6zeti Tablo 7°de gosterilmektedir.

3! Egitim-Bir-Sen performans degerlendirme eylem karart igin bkz. (Ek 10).
32 Egitim-Bir-Sen yetkilisi aym zamanda okul miidiir yardimeiligi gorevini yerine getirmektedir.
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Tablo 7: Ogretmenlerin, Yoneticilerin ve Sendikalarin Arastirma Sorularina Verdigi
Yanutlar

Arastirma Sorulari Goriis Katihmel
(39 kisi)
Sicil sisteminin objektif olmamasi 39
Sicil sisteminden Devletin kamu hizmetinden elini ¢ekmek 3
performans istemesi-devlet politikas1 geregi
degerlendirme Ogretmenlerin performansinda diisiis olmasi 2
sistemine gecise
neden ihtiyag Egitimin kalitesini artirmak istenmesi 2
duyuldu?
Sicil sistemindeki gizliligin kaldirilmasi 1
Performans Hayir 39
degerlendirme sistemi
sicil sisteminden Sadece ad1 degisti 34
farkl1 bir uygulama
getirdi mi? Sadece sekilsel farklilik 5
Sadece bir kez uygulandigi icin ¢ok 39
Ogretmenler nasil etkilemedi
etkilendi? Itibar kaybi1, motivasyon diisiisii, kizginlik 39

Yukaridaki tablodan goriilecegi tizere objektiflik konusunda sicil sisteminin
sikintilarinin oldugu goriisii tiim katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Bu yanita
ilave olarak bazi katilimcilar performans degerlendirmeye gegisin sebebi olarak
ogretmenlerin performans distkligi, egitimin kalitesinin artirilmasi, devlet
politikas1 geregi ve gizliligin kaldirilmasinin ardindan objektif bir degerlendirme
yapilmadigmmin ortaya ¢ikmasit gibi gerekcelerin olabilecegini  belirtmistir.
Performans degerlendirmenin 6nemli bir fark yaratmadigi yoniinde de ortak goriis
s6z konusudur. Burada bazi katilmcilar tek farkin degerlendirmenin adinin
degismesinden ibaret oldugunu ifade ederken bazi katilimcilar sadece sekilsel olarak
bir takim degisiklikler getirdigini belirtmistir. Bu siire¢ 6gretmenler iizerinde genel
olarak somut bir etki yaratmamistir ancak Ogretmenlerde sisteme kizgmhiga ve
motivasyon diististine yol agmistir. Baz1 6gretmenler, 6grenci ve velilere verilen

haklarin yanlis kullanilacagini ve itibar kayb1 yasadiklarini dile getirmistir.
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SONUC

Personel yonetiminin temel wunsurlarindan birisi  olarak  personel
degerlendirme, ge¢misten giiniimiize onemini koruyan bir konudur. Her donemin
kendi kosullarina 6zgii bir degerlendirme sistemi olusturulmus, degisen kosullarla
birlikte olusturulan sistemde degisim ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Tarihsel-toplumsal bir
sistem olan kapitalist agsama icerisinde liberal donemin, fordist donemin ve post-
fordist donemin kendine 6zgii ayr1 ayr1 degerlendirme sistemleri olmustur. Bagka bir
ifadeyle degerlendirme her donem i¢in s6z konusudur ancak degerlendirmenin
uygulama bi¢imleri farklilik gostermektedir.

Kamu personel yonetimi kapsaminda teknik goriinen pek c¢ok kararin
arkasinda i¢ ve dig gelismeler, siyasal ve ekonomik diizenlemeler vardir. Bu
degisimlere paralel olarak kamu yonetimi yapist etkilenmekte ve bir doniisiim icine
girmektedir. Bir diger ifadeyle kapitalist sisteme uygun bir devlet modeli, o devlet
modeline uygun bir kamu yonetimi ve o kamu yonetimine uygun bir kamu personel
rejimi olusmaktadir. Bu siire¢ bir biitiin olarak birbiriyle iliski igerisindedir.

Kapitalist sistemin ihtiyag¢larina uygun olarak hazirlanan degisiklikler birgok
iilkeyi etkilemektedir. Bu etkiler uluslararasi mekanizmalar araciligiyla dolayli ya da
dogrudan olabilmektedir. Tiirkiye de bu degisim ve doniisiimlerden etkilenmekte ve
kendine 6zgli kosullar1 igerisinde kamu yoOnetiminde yapisal reformlar
uygulamaktadir. Yapisal reformlar ig¢inde kamu personel rejimi Onemli yer
tutmaktadir. Bu reformlarin temellerine bakildiginda diinyadaki gelismelerin
paralelinde uygulamalar oldugu goriilmektedir. Ancak bu yondeki gelismelerin
uygulanmasi tiilke i¢i dinamikler nedeniyle kolay olmamaktadir. Gergeklestirilmek
istenen reformlar Tirkiye’nin kendine 6zgli kosullar1 nedeniyle bazi zorluklarla
karsilasmaktadir. Bu zorluklarin ardindan reformlar yeniden uyarlanip tekrar
giindeme gelmektedir. Tiirkiye’de personel degerlendirme sisteminde meydana gelen
degisiklikler, sicil sisteminden performans degerlendirme sistemine gegis, bu duruma
ornek gosterilebilir.

Fordist donemin degerlendirme sisteminde aranan temel unsurlar personelin
uyumu ve kisilik 6zellikleridir. Bu donemin kosullarina uygun olarak hazirlanan sicil

sistemi, 1970’1i yillarda bir takim degisikliklere ugramistir ancak iilkemizin kendi i¢
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dinamiklerinde yasanan sorunlar nedeniyle degisiklikler uygulanamamistir. Tarihsel
olarak bu dénem diinyada post-fordist doneme gecis yillar1 olarak ifade edilmektedir.
Tiirkiye’de bu siire¢ daha geg¢ ilerlemekle beraber, post-fordist uygulamalar asama
asama hayata gecirilmektedir.

Tirkiye’de ozellikle 2000°li yillarda post-fordist uygulamalar1 hayata
gecirmeye yonelik c¢abalarda artis s6z konusu olmustur. Hazirlanan mevzuatta,
hiikkiimet programlarinda, kalkinma planlarinda bu yaklasimin hakim oldugu
goriilmektedir. Yeni kamu isletmeciligi ilkelerine gore kurgulanan metinlerde,
yonetimde yasanan sorunlarin asil kaynaklarindan biri olarak kamu personel rejimi
goriilmektedir. Bu dogrultuda verimliligi esas alan bir isleyis, esneklik, performansa
dayal1 ticret, performans degerlendirme, personel sayisinin azaltilmasi gibi konular
one ¢ikmaktadir. Fordist donemde degerlendirmede aranan temel unsurlar personelin
uyumu ve kisilik 6zelligi iken post-fordist donemde personelin uyumundan ziyade
niteligi 6nem kazanmaktadir. Post-fordist donem “performans” ve “esneklik”
kavramlar1 temelinde ilerlemektedir. Bu anlayis ¢ergevesinde personel degerlendirme
sistemi giincellenmektedir.

Kamu yonetimi yap1 ve isleyisindeki bu gelismeler ¢ercevesinde MEB gibi
koklii kurumlar kendi biinyelerinde ¢alismalar yiiriitmektedir. MEB, bu yillarda sicil
sistemi ve mifettis degerlendirmesine elestiriler getirerek c¢oklu performans
degerlendirmeyi esas alan bir model tizerinde ¢alismaktadir. Bu model Amerika’da
uygulanan performans degerlendirmesi sistemine benzer bir modeldir. Ancak
Tiurkiye’de o6grenci ve velinin dahil oldugu degerlendirme sistemine basindan
itibaren kuskuyla yaklagilmistir. Tirkiye’nin sosyo-kiiltiirel yapist bu modelle
uyumlu olamamistir. MEB baz1 revizyonlarla bu sisteme iligkin ¢aligmalarina devam
etmistir.

Performans degerlendirme sistemine iliskin g¢alismalar yiirttilirken siireg
katitlmc1 bir sekilde ilerlememistir. Ogretmenlerin, egitim kolunda ¢alisan
sendikalarin ve {niversitelerin katilimi ve isbirligi saglanmamistir. Bu sonuca
goriismelerde elde edilen verilerden ve performans degerlendirmesine gelen
tepkilerden agikca ulasilmaktadir. MEB hazirladigi calismalar1 kamuoyuna agtigini
ve paydaslarin goriistine sundugunu ifade etmektedir. Ancak MEB EARGED 2001

raporundan bu yana ¢oklu veri kaynagina dayali degerlendirme sistemi olusturma
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calismalar1 s6z konusudur. Bu siirecte 0Ogrenci ve velilerin  6gretmenleri
degerlendirmesine karst ¢ikilmasina ragmen MEB’in bu konudaki c¢alismalarinm
siirdiirdiigii  goriilmektedir. Ogretmenlerin yam swra farkli goriislerden tiim
sendikalarin bu konuda ortak tavir sergilemeleri ve performans degerlendirmeye
karst c¢ikmalar1 dikkat ¢ekmektedir. Olduk¢a genis bir kesimi etkileyecek bir
uygulamanin taraflara sorulmadan hayata ge¢irilmek istenmesi ciddi bir eksikliktir.

Bu aragtirma kapsaminda yanit aranan ii¢ temel soruya iligkin bulgular
degerlendirildiginde ulasilan sonuglar su sekildedir:

Ik olarak, sicil sisteminin objektif degerlendirme konusunda sikintilarinin
oldugu gorist tim katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Sadece Ogretmenler
degil, degerlendirmeyi yapan miidiirler, degerlendirme yapmayan ama miidiirlerce
yapilan degerlendirmeye sahit olan miidiir yardimcilar1 ve her {i¢ sendika temsilcisi
tarafindan bu goriisiin belirtilmesi yanitin gegerliligini gostermektedir.

Ikinci olarak, katilimcilarin tamami tarafindan performans degerlendirmenin
onemli bir degisiklik getirmedigi sadece teknik anlamda bazi1 degisikliklerin
ongoriildiigli ama bunun da uygulanmadigi belirtilmistir. Katilimcilar performans
degerlendirmenin mevcut haliyle sicil sisteminin sorunlarma ¢6ziim olabilecegini
disinmemektedir. Bu goriis biiyikk 6l¢tide haklilik payr icermektedir. Gerek
diizenlemenin igerigi gerekse uygulamada yasanan sorunlar performans
degerlendirmenin  sicil ~ sisteminin  yetersizliklerine  ¢oziim  olamadigini
gostermektedir.

Sicil sisteminde temel sorun objektif ve seffaf olmamasi iken performans
degerlendirme ile de objektifligin saglanamadig: dile getirilmistir. Hatta eksiklikleri
kabul edilmekle beraber sicil sistemi ve miifettis denetiminin mevcut uygulamadan
daha iyi oldugu belirtilmistir. Sicil sisteminin kendi i¢inde dengeleyici unsurlari
olmasmin yaninda, miifettis degerlendirmesinin de olusu bir nevi fren denge
mekanizmasi gorevi gormektedir.

Sicil sisteminden farkli olarak 6gretmenler kendilerine verilen notlar1 gérme
imkanima sahiptir. Ancak sorun notlarin verilis asamasindadir. Degerlendirmeyi
yapan miidiiriin objektifligi yine soru isareti yaratmaktadir. Degerlendirme kriterleri

saglikli bulunmadigi gibi notlarin gériilmesinden sonra ayr1 sorunlar ¢ikabilmektedir.
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Her iki sistemin de temel sorunu objektifligi saglayamamasidir. Bunun temel
nedeni ise degerlendirme kriterlerinin soyut olmasindan kaynaklanmaktadir.
Degerlendirmenin nesnel oOlgiitlere dayanmamasi siireci zorlastirmaktadir. Ancak
burada ifade etmek gerekir ki; nesnel-somut 6l¢iitlerin olusturulmasi oldukca giictiir.
Bu nedenle performans degerlendirme kolaylikla uygulanamamaktadir. Bu olgiitler
tizerinde katilimcilig1 saglayarak ciddi bir calisma yapilmasi gerekmektedir. Bu
kadar1 da yeterli olmayacaktir. Degerlendirmeyi yapacak kisilerin niteligi de burada
onem kazanmaktadir. Nesnel olgiitler olusturulsa, degerlendirmeyi yapacak kisilere
bu konuda egitimler verilse dahi yine yiizde yiiz objektif bir degerlendirme garanti
edilemeyecektir. Bunun bir sebebi degerlendirme yontemlerinin kendi ig¢inde
barindirdigi  eksikliklerdir. Baska bir sebebi ise toplumsal yapimizdan
kaynaklanmaktadir. Hangi sistem olursa olsun, kiiltiirel nedenlerle degerlendirmede
objektifligi saglama konusunda sikintilarimizin devam edecegi sdylenebilir.

Ek olarak, MEB’in performans degerlendirme uygulamasindaki 6diil ceza
mekanizmasi yeterli degildir. Sicil sisteminde alt1 yil st tiste 90 puan istii alan
ogretmene bir kademe ilerlemesi verilmesi 6gretmenleri motive edici bir uygulama
olarak goriilmektedir. Ogretmenler bunun kendileri icin bir 6diil oldugunu ifade
etmislerdir. Yeni uygulamada sekiz sene hicbir ceza almayan 6gretmene bir kademe
ilerlemesi verilmektedir. Herhangi bir parasal o6diil ongoriilmemektedir. Yiiksek
performans gosterenlere basar1 belgesi verilecegi belirtilmektedir ancak uygulamada
bunun diizenli olarak verilmedigi dile getirilmistir.

MEB’in 6gretmen degerlendirme politikalarinin analiz edilmeye calisildigi bu
arastirmada elde edilen bulgular 1s18inda denebilir ki; MEB personel degerlendirme
politikalar1 basarisiz olmustur. Altyapist hazirlanmadan, iilke kosullari, egitim
seviyesi ve kiiltiirel yapisi gozetilmeden uygulanmak istenen hemen her ¢alisma
basarisizlikla sonug¢lanacaktir. Egitim uzun soluklu bir siirectir ve ¢iktilari hemen
elde edilemez. Uygulamalarin sik sik degismesi ciddi bir olumsuzluk yaratmaktadir.
Ayrica bu durumun uygulama konusunda ciddiyetsizlige yol agtig1 da ifade edilebilir.

MEB performans degerlendirme konusunda basarisiz olmustur ancak bu
basarisizlik sadece MEB’e 6zgii bir durum degildir. Bu durum MEB’in kendisi ve
iilkenin kosullarindan kaynaklandigi kadar, performans degerlendirmenin kendi

yapisindan da kaynaklanmaktadir. Diinyada performans degerlendirmesine iligkin
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orneklere bakildiginda bir takim sorunlarmn oldugu goriilmektedir. Ornegin, kamu
gorevlilerinin %97 sinin performans degerlendirmeye tabi oldugu Cin’de, personelin
sadece %]1’1 basarisiz goriilmektedir. Bu yliksek basarinin arkasinda personelin
performansindan ¢ok, Cin’in yonetsel kiiltiir yapisi i¢inde orgiitsel uyum ve iyi
iligkilerin 6nde gelmesi yatmaktadir (Sezen, 2009: 33). Basgka bir 6rnekse uzun yillar
performans degerlendirmeyi uygulayan General Electric’in bu uygulamadan
vazgecmesidir (Rotenberg, 2019).

Post-fordist donemde personelin uyumu degil niteligi énem kazanmaktadir.
Ancak uygulamaya bakildiginda Tiirkiye’de personelin uyumuna iligkin yaklasimin
sirdiigii goriilmektedir. Bu anlamda post-fordist anlayisin da tam anlamiyla
uygulanmadig ifade edilebilir.

Son olarak, Ogretmenlerin bu siirecten nasil etkilendigine bakildiginda;
performans degerlendirme yalnizca bir kere uygulandigi ve bunun sonuclar1 da
kullanilmadig1 i¢in 6gretmenler lizerinde somut bir etki yaratmadigi goriilmektedir.
Performans degerlendirmede en ¢ok karsi ¢ikilan uygulama degerlendirmeye veli,
ogrenci ve 1is arkadaslarmin dahil edilmesi olmustur. Coklu performans
degerlendirmesi hi¢ uygulanmamistir. Ancak uygulama daha hayata ge¢meden
ogrencilerin  6gretmenleri tehdit eder duruma gelmesi Ogretmenlerde moral
bozuklugu olusturmustur. Ogretmenlerde sisteme bir kizgmlik ve motivasyon diisisii
gozlemlenmistir. Ogretmenler kendilerini giivencesiz hissetmekte ve ogrencilerin
eline verilen hakkin yanlis kullanilacagini diisinmektedirler. Daha sistem taslak
halindeyken bile 6grencilerin 6gretmenleri tehdit eder hale geldigi, 6gretmenligin
itibariin zedelendigi ifade edilmistir.

Egitimciler degerlendirmenin kendisine kars1 degildir. Ogretmenlere yonelik
bir degerlendirmenin yapilmamasi gerektigini ifade edenler bulundugu gibi ¢ogunluk
degerlendirmenin olmasi gerektigini ve yararli oldugunu ifade etmistir. Ogretmenler
genel olarak performans degerlendirmenin uygulama bi¢imine karsi ¢ikmaktadir.
Ogretmenler eksikliklerini gorebilecekleri ve kendilerini yenileyebilecekleri bir
sistem olmasini istemektedir. Ancak ne sicil sistemi ne performans degerlendirme
sistemi Ogretmenlerin mesleki gelisimlerine katki saglamaktadir.

Sicil sisteminin yetersizlikleri kabul edilmekle birlikte sicil sistemi yerine

getirilmek istenen performans degerlendirme sistemi bu yetersizlikleri giderebilecek
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nitelikte degildir. Hatta performans degerlendirme sistemi bu haliyle sicil sisteminin
de gerisinde kalmistir.

Performans degerlendirmenin amact 6gretmenlerin basari diizeyini artirmak
ve dolayisiyla egitimin kalitesini artirarak o6grencilerin basarilarini artirmaktir.
Ogrencilerin basar1 diizeyindeki diisiis agiktir. Bu durum PISA’nin diizenledigi
raporlarda da goriilmektedir. Bu durumda 6gretmenlerin payr oldugu kadar diger
faktorlerin de payr biyliktir. Bu nedenle sadece Ogretmenlerin performansi
degerlendirilerek bu soruna ¢6ziim bulunamayacaktir. Egitimde basarinin saglanmasi
icin Ogretmenlerin degerlendirilmesinden 6nce bir¢ok konuda calisma yapilmasi
gerekmektedir. Sistem bir biitiin olarak degerlendirilmeden sadece 6gretmenlerden
yiiksek performans beklemek ¢oziim degildir. Sistemin diger unsurlari elverisli
degilse ogretmen ne kadar nitelikli olursa olsun istenen performans: ortaya
koyamayacaktir.

Bir diger 6nemli husus, Tiirkiye’de sistemi iyilestirmek yerine, kaldirip yenisi
getirilmektedir. Ancak yeni gelen sistem de kendine 6zgii sorunlar ile gelmektedir.
Egitim camias1 gibi her kesime bir sekilde dokunan bir alanda koklii degisiklikler
yapmak yerine, sistemin tim paydaslarina danisilarak goriis alinmasi1 daha saglikli
olacaktir. Mevcut durumda alinan goriislerin etki degerinin olmadig tespit edilmistir.
Ogretmenler goriisleri soruldugunda bile bunlarin dikkate almmadigim ya da
sonuclarini géremediklerini ifade etmistir.

Mevcut durumda 6gretmenlere herhangi bir degerlendirme yapilmamaktadir.
2018 secimlerinin ardindan goreve gelen Milli Egitim Bakani Ziya Selguk
doneminde performans degerlendirme sistemi uygulanmamaktadir ancak farkli bir
Bakanin goreve gelmesiyle bu durumun degismesi miimkiindiir. Zira MEB, bu tip bir
degerlendirme tizerinde 20 yila yakin bir siire ¢alismistir. Bu siiregte egitim
camiasindan gelen tepkilere ragmen performans degerlendirme iizerinde 1srar
edilmistir. Ancak yukarida ifade edildigi tizere bu siire¢ sadece MEB’in kendi
tasarrufunda ilerlememektedir. Diinyada gelisen sartlara ve {ilkenin kosullarina
uygun olarak, post-fordist uygulamalarin kurumlarimiza ve dolayisiyla MEB’e bir
yansimasidir.

Ozetle, kamu personel rejiminde yasanan degisim ve doniisiimlerin arka

planinda igsel ve digsal bircok unsur yer almaktadir. Fordist donemden post-fordist
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doneme gecisle birlikte donemin kosullarina uygun bir kamu personel rejimi gerekli
olmustur. Tiirkiye’de bu dogrultuda kamu personel rejiminde degisikliklere gitmistir
ve gidecektir. Diinya degismeye devam etmektedir ve post-fordizmin de bu
degisimden payini almasi kacinilmazdir. Kapitalizm yeni bir krizle karsilastiginda
mevcut sistem de degisecektir. Liberal sistemde farkli, fordistte farkli, post-fordiste
farkl1 bir sistem goriilmektedir. Biitiin donemler i¢in gecerli olacak bir sistem de s6z
konusu degildir. Ancak tiim donemler i¢in gecerli olan nokta, degerlendirmeden
vazge¢ilmemesidir. Mevcut durumda MEB’de degerlendirmenin kaldirildig:
sOylenebilir ama diinyayla ve farkli bilesenlerin etkilesimine gore, nasil bir insan
modeli, nasil bir 6gretmen profili ve nasil bir egitim sistemi istendigine gore yeni
degerlendirme sistemi sekillenecektir. Bu ¢alismanin bitme asamasinda TBMM’de
kabul edilen Onbirinci Kalkinma Plani’nda da yine performans degerlendirmeye yer
verilmistir. Ancak dogrudan 6gretmenlerin performansinin degerlendirmesi demek
yerine Ogrenci kazanimlari ile tesvik mekanizmalar1 arasinda baglanti kurulmustur.
Bu da gosteriyor ki, mevcut durumda ogretmen performans degerlendirmesi

kaldirilsa bile ilerleyen agamalarda bir bi¢imde yeniden tezahiir etmesi miimkiindiir.
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Ek 1: Arastirma Izin Yazis1

P, T.C

/- Vo \ iZMiR VALILIGi

WL (EeT): . i1 Milli Egitim Miidiirligi
Y
\s

u;c
ey

Sayi @ 12018877-604.01.02-E. 11847323 20.06.2019
Konu : Arastirma izni

Sn:Derya AKTAS
Erdem Cd. Menderes Mh. 146/3 Sk.No:10 D:]
izMmIRr

ilgi: :a)MEB Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel MiidiirlGigiiniin 22/08/2017 tarihli ve
355862610.06-E.12607291 sayih yazisi (Genelge 2017/25)
b)17/06/2019 tarihli dilekgeniz.
¢) Valilik Makamuun 20/06:2019 tarihli vel 1837958 sayili Onayi.

Miidiirligiimiiz Balgova, Buca, Cigli, Karabaglar, Kemalpasa, Konak, Narlidere
ilgelerine baglh okullarda "Tuirkiyede Devlet Memurlannin Basanlanimin Degerlendirilmesi :
Milli Egitim Bakanhg@ Omegi * konulu arastirma galismamiz igin kullanacaginiz olgekleri
uygulama isteginiz ilgi (¢) Valilik Onayi ile uygun gorilmiistiir.

Arastirmanin tamamlanmasindan itibaren en ge¢ iki hafta iginde Arastirmamin
Teslimine iligkin - Taahhiiname Tutanagi doldurulup, aragtimmanmm CD'ye aktarilmasi
saglanarak Mudiirligiimize gonderilmesi gerekmektedir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

ilker ERARSLAN
Miidiir Yardimcisy

Ek:

1- Valilik Onay (1 sayfa)

2- Arastirma Degerlendirme Formu
3- Anket Formlan

4- Taahhiit Formu

Adres: Feveipma mh, 452 3k, noc 15 Konsk (1ZMIR Bilg igin: Naal GUR
Elcktronik Ag: temir meh gov Tel: 0(232) 28035 3
e-posta: steatifid S liimeb gov or Fake: 0 )

Bu cvrk gin ek clek tmonik imes ile mualanmigtr, biips eveslorps.meh pov ir sdreinden 1387 -1334-395d-ad7e-2e 1l Latu ile tey alieblic
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Ek 2: Liberal, Fordist ve Post-Fordist KPR’de Degerlendirme

LIBERAL KAMU
PERSONEL REJIMINDE
DEGERLENDIRME
(1850-1914)

FORDIST KAMU
PERSONEL REJIMINDE
DEGERLENDIRME
(1945-1973)

POST-FORDISTKAMU
PERSONEL REJIMINDE
DEGERLENDIRME
(1980 Sonrasi)

Sicil degerlendirme sistemi
kurulus asamasinda,
olarak

Disiplin araci

kullanilmakta.

Sicil degerlendirme diizeni
olusturulmustur.
Degerlendirme,  yiikselme
icin kriterdir.

Sistem memuru disipline

etme tlizerine kurulmustur.

Onceden belirlenmis

performans kriterlerine gore

kurumlarin performansi
Ol¢lilmekte, bu kurumsal
performansi  temel alan
bireysel performans
haritalart dogrultusunda
memurun performansi

degerlendirilmektedir.

Kaynak: (Aslan, 2005: 43, 92, 194).
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EKk 3: Sicil Not Defteri

3 Araltk 1986 — Sayr : 19300 RESMI GAZETE Sayfa : 31
80 mm
1. Dnem Yilt Saylfa No ‘g
— ) S0 MM e} Ocak-Subat-Mart 1 I‘E
Gozetim ve Denetimin Konusu Tarihi Yeri . Amirin Dusuncesi T;
g
+12 mm ] =18 mm +—|=—— 30 mm s——
E
B
@
-
E
g
3
£
E
= E
N -
E
=
-
Donem Sonucu Sicil Amirinin adi, $oyad,
unvani, imzasi, tarth
€
E
£
1
— 30 mm +—

s |30 Tim #

Kaynak: 3 Aralik 1986 Sayili RG. 19300 (Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligine
Iliskin Sicil Not Defteri Hakkinda Teblig)
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Ek 5: 1986 yil1 Sicil Raporu

SICIL AMIRLERININ MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANISLARI
HAKKINDAKI DUSUNCELERI (SAHSIYET DEGERLENDIRMESI)
Not: Bu siitun, Yonetmelik'in 17 nci maddesi geregince tesbit edilebilen ivi veya
kot aliskaniiklar ile kabilivetleri dikkate alnarak doldurulur. _
1 INCI SICIL AMIRININ 2 NCI SICIL AMIRININ 3 UNCU SICIL AMIRININ
DUSUNCESI DUSUNCESI DUSUNCESI

SICIL AMIRLERININ MEMURUN MESLEK] EHLIVETI HAKKINDAKI NOTLARI
(GOREVDE GOSTERILEN BASARININ DEGERLENDIRILMES])

SORULAR 1INCi siciL 2Nci siciL 3 UNCUSiciL
AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU

1- Sorumluluk duygusu?
(Gérev ve vetki alanma
giren igleni kendiliginden,
zamaninda ve dogmu
yapma; takip  edip
sonuglandirma
2hgkanhgy)

2. Gorevine baghhg, is
hevecam, tesebbiis fikn?
3- Meslela bilgisi, yazih
ve sozlii ifade kabiliyeti,
kendini geligtirme ve
venileme gayreti?

4. Intizam ve dikkati?

5- Isbirligi vapmada ve
degisen

gorevlere uymada
gosterdigi bagan?

6- Tarafsizh@n? (Gérevini
yerine getirirken, dil, ik,
cins, sivasi digiince,
felsefi inang, din, mezhep

aynhklanindan
etialenmeme) ul
*7- Amirlerine, mesai
arkadaslarma, iy
sahiplerme kars: tutum ve
davramg?

*8- (Ek: 19/1/1998 rarih
ve 98/10964 sayii BKE/]

md). “Insan haklanma
savgs1? (Insanlarm
kisiligine ve haklanna
saygt  gosterme,  hig

&4

onuruyla bagdagmayan
muamelede bulunmama)"
*9. Disipline nayet: 7
*10-Gérevini yerine
gostermede  galiskanh,
kabiliveti ve verimliligi?
*19/01/1998 tarih ve 98/10964 Sayut BKK/2. Md ile 7 nci soru 9 uncu soru, 8 inci soru 7 nci soru, 9 uncu soru
10 uncu soru, 10 uncu soru ise 11 inci soru olarak degistirilmigtir.
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*11- Yurtdipn gérevlerde
temsil yetenegi, mesleki
ehlivet ve yabana dil
bilgisi (Sadece yurtdip
teskalath olan kurumlar
igin) ?

SICIL AMIRLERININ MEMURUN YONETICILIK EHLIYETI HAKKINDAKI NOTLARI
(YALNIZ YONETICI DURUMUNDAKI MEMURLAR ICIN DOLDURULUR)

SORULAR

1 INCI SICIL

2 NCi SICIL
AMIRININ NOTU

3 UNCU SICIL
AMIRININ NOTU

1- Zamaminda, dogru ve
kesin  karar  verme
kabiliveti?

2-Planlama, organizasyon
ve koordinasyon
kabiliveti?

3- Temsil ve mizakere
kabilivet1?

4- Takip, demetim ve
dmek olma kabiliveti?

5- Mevzuat ve teknolojik
gelismelere mtibak
kabiliveti?

6- Maivetindekileri
degerlendirme ve
vetistirmedeki basgaris1?

7- I5 hakimiyeti, kendine
guveni 7

8- Sosyal ve bewn
miinasebetleri?

SICIL AMIRLERININ YURT DISINDA GOREVLI

SORULAR

AMIRININ NOTU

1 INCI SICIL

2NCI SICIL
AMIRININ NOTU

MEMURUN EHLIYET] HAKKINDAK] NOTLART
(ULKEYT TEMSILDE VE MENFAATLERINI KORUMADA GOSTERILEN
BASARININ DEGERLENDIRILMEST)

3 UNCU SICIL
AMIRININ NOTU

- Yabanc: dil bilgisi? _|

2- Gerekli ve yararh
tligkilen  kurmma ve
geligtirmedeki bagan?

3- Ulke menfaatlenm
korumada gdsterilen itina
ve hassasivet?

4- Temsl icaplanm yerine |
getimekteki bagan?

5- Gorevh oldugu filkenin
sartlarma wyum kabiliveti,
Turk ki ve kilturine
baghhf?

NOTU:

1 INCI SICIL AMIRININ S

ICIL

2 NCISICIL AMIRININ SICIL
NOTU:

3 UNCU SICIL AMIRININ SICIL
NOTU:

MEMURUN SICIL NOTU ORTALAMASI: _
MEMURUN BASARI DERECESI VE SICILI:

1 INCI SICIL AMIRININ
Ad‘ .

Soyad: -
Gérevi :
Imzas

2 NCI SICIL AMIRININ
Adt
Soyadi :
Gérevi
imzas: :

3 UNCU SICIL AMIRININ

Ad
Sovad: :
Gérevi :
Imzas: :

*]9/01/1998 tarih ve 98/10964 Sayili BKK/2. Md ile 7 nci soru 9 uncu soru, 8 inci soru 7 nci soru, 9 uncu soru
10 uncu soru, 10 uncu soru ise 11 inci soru olarak degistirilmistir.
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TE.

DEVLET MEMURLARI
SICIL RAPORU

F
Memurun 0
Adive Soyadi T
Dogum Tarihi 0]
Gérevi G
Sicil Numarasi R
Sicil Raporunun A
Ait Oldugu Yil F

DEVLET MEMURLARI SICIL YONETMELIGININ 16 NCI MADDESI:

Sicil Raporlannm Doldurulmasinda Uvgulanacak Not Usulii
ve Notlarm Derecelendirilmes:

Madde 16- Sicil amirleri, sicil raporunun memurlann mesleki, yéneticilik ve yurt dig
gorevlerdeln ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorulann herbinm, ihtiva ettklen
unsurlan esas almak suretiyle 100 tam not Gizerinden degerlendinr ve sorulara verdiklen
notlarn toplamim soru say1zma bélerek memurlann sicil notunu tesbit ederler. Her bir sicil
amirince bu sekilde belirlenen sicil notlannin toplammn sicil amin sayisma bolinmesi
sureti ile memurlanm sicil notu ortalamas: bulunur ve buna gére sicil notu ortalamas::

a)  60°dan 75'e kadar olanlar orta,
b)  76’dan 89'a kadar olanlar iy,
¢)  90°dan 100’e kadar olanlar gok ivi,
derecede basanh olmus, olumlu; 59 ve daha aga not alanlar ise yvetersiz
gorilmily, olumsuz sicil almig sayilir.
Sicil notu ortalamas: hesaplanirken kesirler tam say1ya tamamlanir.
Hizmet Szelliklermin gerektirmesi ve Devlet Personel Bagkanhgmm olumlu
goruginin almmasi kaydiyla, kurumlar sicil raporundaki memurlann mesleki, ehlivetleriyle
ilgili konularda en fazla iki soru ildve edebilirler. llave edilen sorular da 100 not tizerinden
degerlendinlir.

* 23/9/1939 tarih ve 89/14573 sayit BKK'3 md. ile Deviet Memurlar: Sicil Raporu Formunda yer
alan “SICIL NOT DEFTERI HAKKINDA UST SICIL AMIRLERININ NOTU" ibaresi metinden
¢rkardmigter.
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Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Taslakta Yer Alan

Degerlendirme Formu

Ek 6
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EK-4

PERSONELIN i$ ARKADASLARI TARAFINDAN YAPILACAK YETKINLIK
DEGERLEMESINDE KULLANILACAK FORM

Y.

Cahigma arkadaslarryla  dayams ve igbirligi igerisinde gahsir; kurum/daire/birim
performansina gereken katkiyi saglar.

Cahyma arkadaslanyla bilgi, kaynak ve deneyimlerini paylasir; calisma arkadaslarimin bilgi,
kaynak ve deneyimlerinden etkin bir bigimde faydalanir.

Gorev ve sorumluluk almaktan kaginmaz; Gstlendigzi gbrevleri zamaninda ve tam olarak verine
geirir,

Caligma arkadaglanyla iligkilerini agik, igten, saygih, yapic, Snyargisiz ve olumlu bir diizeyde
siirdiiriir; galiymalarinda kendi gorilsii veya dislincesi hilafina alnan kararlara saygi gisterir;
s6z konusu karar gergevesinde yiiriitiilen gahsmalara olgunlukla katki saglamaya devam eder.

Kurum/daire/birim  performansinin - antinlmasina  doniik  olarak ¢ahgma  arkadaglarmin
motivasyonunu yilkseltmek i¢in ¢aba gisterir,

Kurum kaynaklarim verimli ve dikkatli bir bigimde kullanir,

Kurumsal vizyon ve misvonu benimser, kurum ve birim hedeflerinin gergeklestirilmesine katk
saglar,

Kisisel temizlik, bakim ve gbriinimiine dikkat eder; igyerinin temizlik ve diizeninin
korunmasma 6zen gdsterir.

Yenilikleri ve gelismeleri dikkatle takip eder; meslek hayatim ilgilendiren her tiirlii degisime
uyum saflavarak kendini daha ileri noktalara tagimaya gabgir.

Gorevi geregi temas halinde bulundugu kurum igindeki veya digindaki kigilere nezaket, sevgi,
sayg), sabir ve hosgorii gergevesinde sergiledifi hareket, tutum, davramiglan ve insancil
iligkileri ile drnek olur.

Gorevi geregi temas halinde bulundugu diger kurumlann ilgilileriyle yapugr goriigmelerde
fislubuyla ve kullandifii uygun ySntemlerle muhataplarini etkiler ve ikna eder.

Gerek tutum ve davramslariyla gerekse kilik ve kiyafetiyle mesleginin gerektirdigi sayginlik
ve ciddiyeti vansitacak gekilde Devleti ve kurumunu temsil eder.
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EK-5

PERSONELIN EN YAKIN ASTLARI TARAFINDAN YAPILACAK
YETKINLIK DEGERLEMESINDE KULLANILACAK FORM

Yo

Caligma arkadaslanyla iliskilerini agik, igten, saygili, yapic, Gnyargisiz ve olumlu bir ditzeyde
slirdiirir; caligmalaninda kendi gorlisii veya digiincesi hilafina belirtilen gdriislere saym
gosterir.

Kurum/daire/birim  performansmin  artinimasma  donitk olarak galigma arkadaslanimin
motivasyonunu yiikselimek i¢in ¢aba gbsterir.

Kurum kaynaklarinin verimli ve dikkatli bir bigimde kullamimasin gozetir.

Kisisel temizlik, bakim ve goriiniimiine dikkat eder; igyerinin temizlik ve diizeninin
korunmasina dzen gisterir.

Yenilikleri ve gelismeleri dikkatle takip eder; meslek hayatinn ilgilendiren her tiirlii degisime
uyum saglavarak kendini daha ileri noktalara tasimaya ¢alisir.

Gorevi geregi temas halinde bulundugu kurum igindeki veya digindaki kigilere nezaket, sevgi,
saygl, sabir ve hosgdrii cergevesinde sergiledigi hareket, tutum, davramislart ve insancil
iligkileri ilc Srnck olur.

Gorevi gerefii temas halinde bulundugu diger kurumlarin ilgilileriyle vaptigi giriismelerde
iislubuyla ve kullandig uygun ydntemlierle muhataplarim etkiler ve ikna eder.

Gerek tutum ve davramiglaniyla gerekse kilik ve kiyafetiyle mesleginin gerektirdifi sayginlik
ve ciddiyeti yansitacak sekilde Devleti ve kurumunu temsil eder.

Gorevi geregi temas halinde bulundugu kurum igindeki veya disindaki kisilerle olumlu, etkin,
nesnel, Snyargisiz ve dilzeyli iliskiler kurar; bu iliskilerini istikrarh bir sekilde devam cttirir.

Olagan istii durumlarda bile strese kapilmadan ve strese yol agmadan saghkh
degerlendirmeler yapar, kararimi verir ve uygular.

Ayrintilar gdzden kagirmaksizin biitiinsel bir yaklagim ve kavrayig sergiler.

Sorumlulugu altndaki memurlanin/birimlerin islerini zamaninda, tam ve dogru bir sckilde
yapabilmelerine iligkin gerekli ortam ve kogullari saglar.

Sorumlulugu altindaki memurun islerinin sonuca ulagma durumunu diizenli ve siirekli olarak
izler; islerin beklenen sonuca ulagmasimi engelleme ihtimali bulunan sorunlarla ilgili gereken
onemleri zamaminda ve dogru bir gekilde alir.

eks. 18




EK-6

PERSONELIN HIZMETTEN YARARLANALAR TARAFINDAN YAPILACAK
YETKINLIK DEGERLEMESINDE KULLANILACAK FORM

Hi¢
MEMNUN
DEGILim

MEMNUN
DEGILIM

ORTA
DUZEYDE
MEMNUNUM

MEMNUNUM

COK
MEMNUNUM

Personelin - hizmet  sunumu
kalitesini tatmin edici
buldunuz mu?

Personelden aldifimiz
hizmetler beklentilerinizi
kargiladi mu?

Personel eksiksiz ve yelerli
miktarda hizmet sundu mu?

Personel mitmkiin olan en kisa
slirede hizmeti sundu mu?

Personel i ve iglemlerin
durumu hakkinda zamaninda
yeterli bilgilendirme yapti nu?

Personel  hizmet  sunumu
sirasinda kamu kaynaklarinin
etkin  kullammm ve kamu
hizmetinin verimliligini gzetti
mi?

Personelin ilgi, yardimseverlik
ve  nezaketi, iletigim
kurmadaki basaris: nasildi1?
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EK-7

PERSONELIN KENDi DEGERLENDIRMESINI YAPARKEN ESAS ALACAGI
FORM

1. Bu degerlendirme diéneminde basarimiz veterli buldunuz mu?

2. Amiriniz, is arkadaslarmz ve varsa astlariniz ile olan iliskileriniz olmasi gereken

diizevde miydi?

3. Calbsma ortammmz ve kullandifimiz _kaynaklar basarmmz icin_veterli diizeyde
mivydi?

4. Degerlendirme diinemine iliskin belirtmek istediginiz diger hususlar:
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EK-8

VATANDAS MEMNUNIYETINE iLiSKiN FORM (KURUM VEYA KURUM

VE BiRiM BAZINDA)
HiC W ORTA
MEMNUN e . COK
MEMNUN DUZEYDE MEMNUNUM i ey
DEGILIM PEGILIM | o \iNuNuM MEMNUNUM

Aldigimz hizmet
beklentilerinizi  ne  lglide
kargilad:?

Hizmetin kalitesinden
memnun kaldimz nm?

Hizmeti beklediginiz miktarda

alabildiniz mi?

Hizmeti miimkiin olan en kisa
siirede alabildiniz mi?

Takip ettiginiz isin durumu
hakkinda yeterli bilgi sunuldu
mu?

Hizmet sunpumu sirasinda
kamu  kaynaklan  verimli
sekilde kullantldy mi?

Kamu  gérevlilerinin  ilgi,
yvardimseverlik ve nezaketi,
iletigim  kurmadaki basans:
yeterli diizeyde miydi?
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EK-9

BASARI DEGERLENDIRMFE FORMU

? HEDEF (%...)

HEDEF PUANT
' GOREV (%...)
GOREV PUANT |
YETKINLIKLER (%...)
YETKINLIK PUANI
| VATANDAS MEMNUNIVETI (%..) |

VATANDAS MEMNUNIYETI PUANI |

5 BASARI PUANI
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Ek 7: Performans Degerlendirme Formu

Savia © 54 RESMI GAZETE 17 Misan 20135 — Say ; 293529

FK-3

PERFORMANS DECERLENDIRME FORMU

Deferlendiricining

A Soyad:

TC Kimlik Numaras:
OkulwKurumu:
Brans:

Girevi:

O Maarif Miifetrizi
O Okul Miidiiri
O Damsman Og&retmen

Degerlendirilen Adayimn:

A Sovadn

TC Kimlik Mumaras:
Oknl/Kurumu:
Bransi:

Degerlendirme:

0 Birinei Degerlendirme

0 ikinci Degerlendirme

0 Ugiincii Degierlendirme

Degertendirme Sonucunda Toplam Ham Pusin:....ooeeeene (0 -200)

104 iazerinden deferlendirme puam (Degerlendirme Toplam Ham Poany2) :......(0-104)

iNot: Ofretmen degerlendirme puam, madde ham puanlarmin toplammn ikiye
biiliinmesi ile elde edilir.)

Degerlendirme Tarihi

Degerlendiricinin fmzas;:
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KISIM A
Bu kissm Rehberlik alam ile Rebberlik ve Aragirma Merkezinde ¢alisan Ozel Egjtim alanlan
dgretmenleri hari¢ tim Sgretmenlenn degerlendinl melerinde kullanilacakur,
E
GOSTERGELER s 5
epe NHEEL
L ER T =|
€ HEIEIEIE:
o of1[23]4]
| | Planlan &frenme ortamlarim dikkate alarak hazsrlar.
Egitim . 2 Planlan agik ve anlasthrcir.
A-1|  Opretimi 3 Planlan bjrencilerin hazr bulunusluk dilzeylerine gtre hazirlar,

Planlaysbilme = 4 ' Planlan §frencilerin bireysel farkhliklann: gozeterek bazirlar.

| 5

Planlan ihtiyaca giiee giinceller,

Ogrencilerin bireyse! farkliliklanna uygun Ggrenme oramlan

Ei olusturur,
Egition ve 7 | Ogrenme ontamlannda given life iliskin tedbirleri alir.
Ofretim 3 renme ortamlanm hedel Xazammlann ozelliklerine gdre
A2| Ortamianm duzenler
Diizenlevebilme | 0 o ;ie octamlann farkh duyulara hitap edecek bigimde
x zenler.
10 Ogrenme odtamlanindz dfrenmeyi destekleyen teknolojik
| araglan Kullamr,
. I | Tarkgeyi kuraltanna uygun akici ve anlasihr bigimde konusur.
h""}“‘ 12 | Beden dilini, ses tonunu dogru kullamr.
A-3 B'?;::ﬁml 13 | Yonetici ve meslektaglanyla saghkh iletisim kurar.
Kullanabilme 14 | Veliyle saglikh iletisim kurar.
15 | Ogrencilerde saghkls iletisim kurar.
16 | Orencilerin hazir bulunusluk diizeylerini belider.
Orencileri | 17 | Ofrencileri, hedef kazammlardan haberdar eder.
Hedel 18 Ofrenme sirecinde dgrencilenin dnceki bilplen ile baglannlar
A4 | Kazammlar Kurar.
Dogrultusunda | 19 | Her égrencinin bagarma duyp usunu tadaca@ etkinlikler uygular.
Giidiileyebilme oy | Hedef kazammlars ulagan dgrencilerin st dizey beceriler
= |geligtirmesini saflayacak yontem ve teknikier kullanir.
. 21 Cevresel imkanlan editim - diiretim ortamlanin: dizenlemede
Cevre " |desteklevici unsurlar olarak kmllanir,
Olm' » fm hedef kazammlann edinilmesinde etkin bigimde
AS Dﬁ;‘“"’ »y | ER1im - Gretimin Kalitesini arthrmak igin Kisi kurum
_k’ ecek | = kuruluglarla isbirligi yapar.
B“""“"'m 34 | Egitim - Gretim sbrecinde aile kathmin salar.
25 | Okulun cevresel olanaklanm geligtirmek igin cahgmalar yapar.
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GOSTERGELER g §
MESLEKI N e - 5
OLCUTLER gl & : z
=|Z 3 aj,:
Ogretmen; 0]112]3[4
26 | Girev ve sorumluluklanm zamaninda vering getirir. A
27 | Dexs girig-gikss saatlerine uyar.
ne| e i rasos cogtem e
Yanetebilme | 29 | S P
10 Egitim — bgretim siireglerinde teknolojiden faydalanarak
zamam ctkin kullanir. |
1 Hedef kazammlara ulagmada uygun dgretim yinterm ve
wekniklerini kullamr,
Opretim , | Ogrencilerin gelisim ve hazir bulunugluk diizeylerine uygun
Yontem ve | 32 BT Ry
A7l T 20 Gpretim yinlem ve tekniklerini kullamr,
7| . Teknikeriut Ogrencilerin bireysel yeteneklerini kesfedebilmelerine olanak
Etkin Bigimde | 33 sadlar
Kullanabilme 34 | Ogrenme stirecinde giinlilk vasantilardan denekler sunar.
35 ilenin yaparak yasayarak ofrenmelerini sadlar,
16 Okme degierlendirme yiintem ve araglanm 8frenme
~ | slireglering uyzun olarak secer.
Egitim Ogretim 37 | Olgme degerlendirme stirecini adil ve seffaf bicimde yiinitiir,
R Olgme siirecine iligkin dfrencilerin kaygilanm giderici
Sarecini 38
A-8 Degerlendi galismalar yapar.
bilme 19 Stireg odakh, tamamlayicr dlgme ve degerlendirme yGatem ve
7 | tekniklen kullanir,
W0 Degerdendirme sonuglanna iligkin paydaglara diizenli
geribildirimler verir.
41 |Fualiyetlerini yiritiirken ogretmenler kuralu ve ziimre kurul
. kararlanm dikkate alr.
ey Fg'm 9 E@itim ogretimin kalitesinin arunlmasi igin projeler Gretir
‘}? Rdeend veya projeiere katir,
A9 Politikalarina 7 p PEeT:
Uyum ve Katka | 43 | E&Um retimde kalitenin arunlmas konusunda
Saplavabilme | lPefl.eklaslan_yla xs_b:rlng yapar.
44 |Efinm ogretime iligkin iyi drueklen meslekuaglanyla paylagr.
5 Egitim Ogretimin kalitesinin atinimasinda yenilikgi bir
) anlays secgiler,
%};’:‘k 46 | Cevresine kars: sayeils davramslar serpiler.
Gerektirdigi 47 | Mesheki ve kigisel gelisimi ile ilgili cabgmalara Katalir,
A0 : -
Genel Tutum | 48 Kilik kiyafetine dzen pisterir,
ve Davransglan | 49 | Cocuk ve insan haklanm gozetir. |
Sergileyebilme 50 T\illi, manevi, ahlaki, evrensel degerleri korur. | |

ek s. 25




Ek 8: Ogretmen Performans Degerlendirme Sistemi i¢in Segilen Pilot Iller
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Ek 9: Tiirk Egitim-Sen Ogretmen Performans Degerlendirme Yapilmamas: Hakkinda Karari

103 ...
i KARAF
KR | a4 KARARA ESAS OLAN EVRAKIN Py
;;}ED:Q ARl | J.\.c | NEREDEN GONDERILDIGI SUNUEM
1} '1\‘_ ‘Qi"'," (\’6‘:& X =
\"\q:‘ﬁfﬁ@"-‘t» o =
W 4“7 I s i Peffvlmans ek—yez/mdutme {et{eve.m:é
woaaten . 29 . 10 gofF Jue leeimivn é’y‘ce-/mm/e»t ion clegeelen~
r Al
s’ Ismanl ICONTVEG . - olieme yspmams hakbincka..

e Musa AKERS, xy"fﬂh‘ LRPLAN,
Talyp 6EYLAM, Cerolz koCAKRPLAN,
M sfasar SAHINPOERN, Sami B2DEM 1L

KARAR

Megkez. Yonetim Kuzu”/umuz.-.is. (0. 20(F Fxkihincle 4oplonseat ;

o Milli Egitim: BokanlGi Cgeetmen. Yetishieme ve Gelisticme. Daiee
Bagkdnhgn -{'atafmo/an 42 ilde pi’o+ oloesk buglatlan ve deha soneasinda
“Tdekige geneline Pgaamla;—halacsh. olan peefoemans de?eg/enc/:‘d/m'l
Gekgevesiade ; okul mdaliednin, meslebtosinin,, veligin e ogEencinin 6’\9‘-\
(Retmeni cleger lendlicecegi W‘gd/amanm SGeetmenles Ssasinale Golisme |
botisint bozdcagi, ayeica. bé’y/e. bix clegeelendicmenin Tlek. Mill %7/.'-,
~Hmine ddfldee/an Gok 2aror vetecedy éom.u-h(‘y/e ,@e/eabw'ah_.zoﬁ-zo/&
Zorhm — O?Teev‘r'm dl/l Subesince, é’y‘tefme/)/ez %19 o/??ee/ene/kme PSS

eina koeve  veellmise.

Cenglir KOCAKAPLAN

Tirk Egitim-Sen Turk EQitim-Sen
Genel Egitim ve Sosyal nol Movzust ve Toplu
Igler Sekreterl Sbziegme Sakeetar
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Ek 10: Egitim-Bir-Sen Performans Degerlendirme Eylem Karar

DEFTERI

[KARAR || KARARA ESAS OLAN EVRAKIN } Bl
SIRANO.| TARIHI | NO. | NEREDEN GONDERILDIGI |
563 |
_ | - |
\
Toplanti Tarihi : 2% {o Q01%F |
Bagkan:  Ali MALGIN Performans Degerlendlirmesine Kars! |

yeler: Lakip SEWVI, Ramazan GAKIRCL, Eylem Karar
Mithat SEVIN, Stkrd KOLUKISA,
Hason Halain YAMLA, Atilla OLGUM ‘

Nénetim  Kurualumuz Genel Boskon Ali MALGIN boshanligindo +oplanarak ,
Mili Egition Bokanhginca @rd'mm Strote7i Belgesi hopsomindo  gardrlige
konu\mc:do gabsilan ve pilot uygulamas: baslatlan 63re.+menlerin perpormonslorinin
dc.gulendirmesine_ karst kumuosu Aesteg! olusturmok ve bu hatall uygulamanin
mogdur-iag‘\‘ olusturmasint dnlemek amaciyla milly EsH-im BokanluSl 65¢-=‘\-men
Afama e Ner Degiztirme Nénetmeligi'nin Bl dned moddesi Ne[vega Sgeetmen
Sirategi Belgesi cergevesinde oygulamoya konulacak perpormons degerlendirme

i. sdiregleri  kopsaminda anp;lqcak degerlerclicmelerde, +am degerlendirme

| keiterleri bazinda tim egitim calisenlorina tam puon Nerilmesi géndnde

| Sendikamiz dne.s'n génetici Ne aar-.+men\erc qagride bulunulmosina Karar Nermistin

| @Benel Euskan‘ird.(@:n-&sk.\l) Genel Ragéan -(Teakilaucnmn) Genel Bask ‘lrd.Lmorl 1s ef)
v s el
Al Lqura

BAYINDIR®
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