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Özet

Bir kurumun varolufl amaçlar›na ulaflma etkilili¤i ve verimlili¤i iflgörenlerin göster-

dikleri performansla do¤rudan ilgilidir. Türkiye’de e¤itim sistemindeki teftifl ve de-

¤erlendirme sistemiyle ilgili olarak yap›lan inceleme ve araflt›rma bulgular›ndan ç›-

kan sonuçlara göre müfettifl odakl› de¤erlendirme sisteminin objektif, güvenilir ve

ifllevsel olmad›¤› anlafl›lmaktad›r. Bu nedenle ülkemizde e¤itim ve ö¤retimde kalite

ve verimlili¤i art›rmaya yönelik, çoklu veri kaynakl›, kat›l›mc›, fleffaf, ifllevsel objek-

tif ve güvenilir bir ö¤retmen performans de¤erlendirme sistemine acil ihtiyaç oldu-

¤u anlafl›lmaktad›r. Bu araflt›rma s›n›rl›da olsa bu ihtiyac› karfl›lamaya yönelik bir öl-

çek gelifltirme çal›flmas›d›r. 2004-2005 e¤itim ve ö¤retim y›l›nda Tokat il merkezin-

de e¤itim ve ö¤retime devam eden meslek liseleri d›fl›ndaki 12 ortaö¤retim kuru-

munda ki yaklafl›k 7000 ö¤renci ve 450 ö¤retmen araflt›rma kapsam›ndad›r. Bu okul-

lardan Gaziosmanpafla Lisesi ve Tokat Anadolu Lisesinde ö¤renim gören 261 ö¤ren-

ci araflt›rman›n örneklemini oluflturmaktad›r. Bu araflt›rmada 360 derece geri bildirim

modeline dayal› ö¤retmenlerin performans›n› ölçmeye yönelik bir ölçme arac› gelifl-

tirilmifl olup geçerlik ve güvenirlik çal›flmas› yap›lm›flt›r. Yap›lan istatistiksel analiz-

ler sonucunda ölçe¤in üç faktörlü bir yap›dan oluflan geçerli ve güvenilir bir ölçme

arac› oldu¤u sonucuna ulafl›lm›flt›r. Ayr›ca ölçe¤in geçerlik ve güvenirlik çal›flmalar›

ile analiz yöntemleri, sonuçlar› bulgular ve bulgular› aç›klay›c›, yorumlay›c› tablolar 

makalede yer almaktad›r. 
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Performans bir iflgörenin görevini gerçeklefltirebilmek için yapt›¤›

tüm davran›fl ve edinimler fleklinde ifade edilmektedir (Baflaran,

1985). Mal ve hizmet üreten kurumlarda çal›flanlar›n de¤erlendiril-

mesine yönelik çal›flmalar ilk olarak 1900’lü y›llarda ABD’de kamu

hizmeti veren kurumlarda bafllam›flt›r. Bu anlamda Taylor’un bafl-

latt›¤›, ifl ölçümü uygulamalar›ndan çal›flanlar›n verimliliklerini ölç-

me çal›flmalar› ilk bilimsel araflt›rma olarak kabul edilebilir (Baran-

sel, 1993). Bir kurumun varolufl amaçlar›na ulaflma etkilili¤i ve ve-

rimlili¤i iflgörenlerin gösterdikleri performansla do¤rudan ilgilidir.

Bu anlamda bir kurumdaki çal›flanlar›n performans de¤erlendirme-

si ayn› zamanda kurumun amaçlar›na ulaflma derecesini kalite ve

verimlili¤inin de de¤erlendirilmesi demektir. Günümüzde ekono-

mik ve sosyal yap› h›zla de¤iflmektedir. Buna ba¤l› olarak iflgören-

lerden beklenen davran›fllar›n niteli¤i de de¤iflmektedir. Dolays›y-

la da iflgörenlerin performans›n› de¤erlendirme de¤iflen dinamik bir

süreçtir. Bir ifl yerinde kaliteyi, verimlili¤i art›rman›n en etkili yol-

lar›ndan birisi çal›flanlar›n performans›n› art›rmakt›r. Çal›flanlar›n

kapasite ve becerilerini en üst düzeyde kullanmalar›n› sa¤lamakt›r.

Bunu için her ifl alan›nda oldu¤u gibi ö¤retmenlerde de geri bildi-

rim ve mesleki doyum sa¤lamak önemli bir motivasyon ve geliflim

kayna¤›d›r. Yani ö¤retmenlerin ben ne kadar iyi bir ö¤retmenim iyi

ve zay›f yanlar›m nedir sorusunun cevab›n› alabilmesi gerekir. Ö¤-

retmenlere sa¤l›kl› geri bildirim verebilmenin ön koflulu ise güve-

nilir, etkili ve kat›l›mc› bir performans de¤erlendirmesi yapmakt›r.

Baflaran (1995)’a göre günümüzde etkin ve nitelikli bir e¤itim için

okullar›n ö¤retmenlerin ve yöneticilerin belirlenen e¤itim hedefle-
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ri ›fl›¤›nda de¤erlendirecek olan çok yönlü ifllevsel bir de¤erlendir-

me modeline ihtiyaç vard›r. Bu ihtiyac›n varl›¤› araflt›rman›n en

önemli gerekçesini oluflturmaktad›r. Performans yönetim sistemi-

nin amac›; sadece geçmiflte gösterilen performans›n seviyesini orta-

ya ç›karmak de¤il kifli ve kurumlar›n gelece¤e yönelik potansiyel

performanslar›n› da belirlemek, uygun motivasyon ve yönlendirme-

lerle gelecekteki performanslar›n› proaktif bir yaklafl›mla yükselt-

mek olmal›d›r. (Göklap, 2005; Lepsinger, & Lucia, 1997).  

Ö¤retmenlerim performans de¤erlendirmesi di¤er meslek alanlar›n-

dan farkl› ve kendine özgüdür. Çünkü ö¤retmenlikte geriye dönüfl

yoktur. Bir marketçi, pazarlamac›, doktorun, mühendisin, performan-

s›n› müflterilerinin yo¤unlu¤undan anlamak mümkündür. Ancak ö¤-

retmenlerin böyle bir flans› yoktur. Çünkü ö¤retmenler her y›l de¤i-

flen ö¤renci kitlesiyle karfl›laflmaktad›r (Peterson, 1995). Bir ifl yerin-

de çal›flanlar›n performanslar›n›n sa¤l›kl› olarak de¤erlendirilebilme-

si için kurum çal›flanlar›n›n yapt›klar› iflin net bir tan›m›n›n yap›lma-

s› gerekir. ‹flgörenlerin görev tan›mlar›n›n olmad›¤› bir örgütte perfor-

mans de¤erlendirmenin sa¤l›kl› yap›lmas› beklenemez (Baflar, 1995).

Oysa ülkemizde millî e¤itim sisteminde ö¤retmenlerin görevleri,

yapt›¤› iflin tan›m› ve ifl yükü net de¤ildir. Bu yüzden Türk millî e¤i-

tim sisteminde yürütülen denetim ve de¤erlendirme çal›flmalar› iste-

nilen sonuçlar› vermemektedir (Taymaz, 1992)   

Art›k günümüzde ça¤dafl e¤itimde ö¤retmen performans de¤erlen-

dirmesinin gerekli oldu¤u kabul edilmektedir. Ancak ö¤retmen de-

¤erlendirmesinin kimler taraf›ndan, hangi ölçüte göre ve nas›l yap›-

laca¤› konusu belirsizli¤ini korumakta ve tart›fl›lmaya devam et-

mektedir. Bilindi¤i gibi gerek ülkemizde gerekse di¤er ülkelerde

müfettifl de¤erlendirmesinin etkili, sa¤l›kl› ve objektif olmad›¤› yö-

nündeki güvensizlik giderek artmaktad›r. 

Tomkins (1952, s. 12) Türkiye’de e¤itim sistemi üzerine yapt›¤›

araflt›rmas›nda müfettifl odakl› teftifl sürecinin sorunlarla dolu oldu-

¤u ve amaca hizmet etmedi¤ini belirtmifltir. ‘’Yüzlerce ö¤retmen ve

müdüre flu suali sordum; okulunuza teftifl için gelen müfettifller si-

ze faydal› oldular m›? Bir defada olsun evet cevab›n› alamad›m. Ka-

naatimce iyi bir teftifl program› bu program›n tatbik edildi¤i kimse-

ler üzerinde gösterdi¤i tesir ile ölçülür. Öyle zannediyorum ki ö¤-

retmenlerde bugün ki teftifl ve denetim metotlar›n›n kendilerine

bir yard›m› dokunmad›¤› fikri uyanm›flt›r.” Ülkemizde konu ile il-

gili olarak yap›lan araflt›rmalar›n birinde Karagözo¤lu (1972) 1196
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ö¤retmen ve 104 müfettifli kapsayan çal›flmas›nda ö¤retmenlerin

teftifl sisteminin e¤itim ve ö¤retimin geliflmesine katk› sa¤lamad›-

¤›na, ö¤retmenlerin ço¤unlu¤unun müfettifllerin iyi bir rehberlik

yapmad›¤› ve müfettifl raporlar›n›n nesnel olmad›¤› görüflünde ol-

duklar› bulgusuna ulaflm›flt›r. Özbek (1997) Ö¤retmenlerin Ders
Teftifli Etkinliklerinde Müfettifllerden Beklentileri ve Bu Beklentile-
rin Müfettifllerce Gerçeklefltirilme Düzeyleri adl› araflt›rmas›na 219 il-

kokul ö¤retmeni ve 22 ilkö¤retim ö¤retmeni kat›lm›flt›r. Araflt›rma

bulgular›na göre ö¤retmenlerin müfettifllerden kendilerine rehber-

lik yapmas›, olumlu yaklaflmas› ve tarafs›z objektif de¤erlendirme

yapmalar› gibi beklentileri öne ç›km›flt›r. Ve ö¤retmenlerin ço¤un-

lu¤u müfettifllik sisteminin tamamen kald›r›lmas› yönünde görüfl

bildirmifllerdir. Erken Ö¤retmenlerin Sicil Sistemini De¤erlendirme-
si konulu 430 ö¤retmen üzerinde yapt›¤› araflt›rmas›nda flu bulgula-

ra ulaflm›flt›r. Ö¤retmenlerin ço¤unlu¤unun (% 80) mevcut de¤er-

lendirme sisteminden memnun olmay›p yeni bir de¤erlendirme sis-

temi istedikleri, mevcut de¤erlendirme sisteminde millî e¤itimin

amaçlar›n›n esas al›nmad›¤› ve kullan›lan ölçütlerin bir büro memu-

rundan beklenen özellikler oldu¤u yönünde görüfl bildirmiflledir.

Ayr›ca ö¤retmenler de¤erlendirme sisteminin aç›k, fleffaf yap›lmas›

ve sonuçlar›n›n ilgiliye bildirilmesi yönünde beklentilerini bildir-

mifllerdir (Erken, 1995). Millî E¤itim Bakanl›¤›na ba¤l› Araflt›rma

ve Gelifltirme Dairesi Baflkanl›¤›n›n (2000) “Ö¤retmelerin Perfor-

mans De¤erlendirme Modeli Sicil Raporlar›” bafll›kl› araflt›rma

farkl› sosyal ve ekenomik özelliklere sahip her co¤rafi bölgeden iki

il olmak üzere toplam 14 ilde yürütülmüfl olup araflt›rmaya 3174 ö¤-

retmen, 487 okul müdürü, 344 ilkö¤retim müfettifli ve 267 il milli

e¤itim müdür ve yard›mc›s› olmak üzere toplam 4272 kifli kat›lm›fl-

t›r. Bu araflt›rma bulgular›na göre ö¤retmenlerin performans de¤er-

lendirmesi okul müdürü, müfettifller, zümre ö¤retmenleri, ö¤ret-

menin kendisi ve velilerin kat›ld›¤› çoklu veri kaynakl› bütüncül bir

sistemle yap›lmas› görüflü a¤›rl›k kazanmaktad›r. 

Türkiye’deki teftifl ve de¤erlendirme sistemiyle ilgili olarak yap›lan

inceleme ve araflt›rma bulgular›ndan ç›kan sonuçlara göre ülkemiz-

de müfettifl odakl› de¤erlendirme sisteminin objektif, güvenilir ve

ifllevsel olmad›¤› anlafl›lmaktad›r. Dolays›yla ülkemizde e¤itim ve

ö¤retimde motivasyonu kaliteyi art›rabilecek, çoklu veri kaynakl›

(360 derece geri bildirim modeli) kat›l›mc›, fleffaf, ifllevsel objektif

ve güvenilir bir ö¤retmen performans de¤erlendirme sistemine acil

ihtiyaç vard›r. Bu araflt›rma s›n›rl›da olsa bu ihtiyac› karfl›lamaya yö-
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nelik olarak ortaö¤retim ö¤retmenlerinin performans›n› ölçmeye

yönelik bir ölçek gelifltirme çal›flmas›d›r. 

Performans de¤erlendirme, çal›flanlar›n›n bireysel baflar›lar›n› ve

belirli bir zaman süresindeki davran›fllar›n› de¤erlendiren ve ölçen

bir süreçtir. 2000’li y›llara girmeye haz›rland›¤›m›z bugünlerde, or-

ganizasyonda insan› ön plana ç›karan görüfllerin hâkim olmas›yla

beraber, performans de¤erlendirme sisteminin yönetsel fonksiyon-

lar aras›ndaki önemi daha da artm›flt›r. ‹yi bir performans de¤erlen-

dirme sistemi kurman›n özü öncelikle do¤ru soru sormaktan geç-

mektedir. Performans de¤erlemede çeflitli yöntemler kullan›lmak-

tad›r. Son y›llarda ise “360 derece geri bildirim” denilen bir sistem

karfl›m›za ç›kmaktad›r. 360 derece geri bildirim sistemi, bir çal›fla-

n›n davran›fllar› ve bu davran›fllar›n etkileri hakk›nda o çal›flan›n

üstlerinden, çal›flma arkadafllar›ndan, parças› oldu¤u proje tak›mla-

r›n›n di¤er üyelerinden, müflterilerden ve tedarikçilerden bilgi top-

land›¤› bir sistemdir. 360 derece geri bildirim sürecinin amac›, tüm

bireylere, güçlü ve zay›f yönlerini anlamalar›nda yard›m etmek ve

profesyonel geliflim deste¤i gerektiren yönleri hakk›nda vizyon ka-

zand›rabilmektir. 360 derece geri bildirim sürecinde de¤erlendirile-

cek kifli, ast›, üstü, mesai, arkadafllar› ve müflteriler taraf›ndan de-

¤erlendirilir. Böylelikle performans de¤erleme nesnel ve kiflisel

yarg›lar›n etkisinden ar›nmaktad›r (Wells, 1999). 

Herhangi bir seviyedeki çal›flana yönelik performans› belirlerken

onun merkezinde kendisinin oldu¤u, 360 derece iliflkiler grubunun

görüflü al›narak performans havuzu oluflturulur. Böylece performansa

yönelik bak›fl› 360 dereceye ç›karmak amaçlanmaktad›r. Organizas-

yonda bu yaklafl›mla performans mimarisinin oluflturulmas›n›n avan-

tajlar›n› flu flekilde s›ralamak mümkündür (Bracken, D.W, 1996).

• Çal›flanlar›n performans›n›n iyilefltirilmesine yönelik çok yönlü bir

geri besleme sa¤lar,

• Çal›flanlar ile müflteriler aras›ndaki iletiflim seviyesi hakk›nda bil-

gi verir,

• Örgüte kiflisel iliflkilerin geliflmesi do¤rultusunda zemin haz›rlar,

• Çok say›da de¤erlendiriciye imkân verir, bir kiflinin duygusall›¤›

önlenir,

• Çal›flanlar›n yapt›klar› iflin çevredekiler taraf›ndan nas›l alg›land›-

¤›n›n görülmesini sa¤lar,

• Amirler çal›flanlar›n kabiliyetleri ve yeterlilikleri hakk›nda daha

genifl bilgi sahibi olurlar,
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• ‹fle göre çal›flan›n yerine, çal›flana göre iflin yarat›lmas›na hizmet

ederler.

• 360 derece de¤erlendirme yaklafl›m› içinde kabul gören temel dü-

flünce, 8 temel yetenek alan›nda personelin performans›n›n çok

yönlü olarak izlenmesidir (London, Wohlers,  Gallagher, 1990;

Lassiter, 1997).

· ‹letiflim, 
· Liderlik,
· De¤iflimlere Uyabilirlik,
· ‹nsanlarla ‹liflkiler, 
· Üretim ve ‹fl sonuçlar›,
· Baflkalar›n›n Yetifltirilmesi
· Görevin Yönetimi, ,
· Personelin Gelifltirilmesi.

Performans de¤erlendirmesi çal›flanlar›n›z› daha iyi tan›mada bir

araçt›r. E¤er siz çal›flanlar›n›z› nelerin motive etti¤ini belirleyebilir-

seniz, onlardaki gizli potansiyelleri keflfedebilirsiniz. Bu durum ise

çal›flanlar›n beyni, yüre¤i, fizi¤i ile bütün yarat›c›l›¤›n› ifle yönelik

ortaya koymas›n› sa¤layacakt›r. Günümüzün modern anlamdaki

performans yönetimi sistemi, organizasyonun her kademesinden

geri besleme almay› öngörmektedir. Bu temel yaklafl›mlar› 360 de-

rece geri beslemeyi bir teknik olarak ön plana ç›karm›flt›r. ‹fl orga-

nizasyonlar›n›n önemli bir hedefi çal›flanlar›n ifl performanslar›n›n

gelifltirilmesidir. Baflar›l› bir performans gelifltirme yaklafl›m›n›n bir

parças› olarak geri besleme veya performans bilgisi genellikle üzerin-

de fikir birli¤ine var›lan ihtiyaçt›r. Geri besleme performans› gelifl-

tirir düflüncesi kabul görmektedir. 360 derece de¤erlendirme siste-

mini di¤erlerinden ay›ran temel fark bu geri besleme özelli¤idir. 360

derece de¤erlendirmenin temel amac›, performans de¤erlendirme-
sinden ziyade, kifliye farkl› kaynaklar taraf›ndan geribildirim veril-

mesini olanakl› k›larak, kiflisel geliflimi sa¤lamakt›r. Dolay›s›yla 360

derece de¤erlendirme, organizasyonda formal olarak kullan›lan

performans de¤erlendirme sisteminin yerine geçen bir araç de¤il,

formal performans de¤erlendirme sistemlerinin tamamlay›c›s› bir

araç niteli¤indedir (London, & Beatty, 1993).
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Geleneksel performans de¤erlendirme sistemi; tek boyutlu iflleyen,

yöneticinin personeli de¤erlendirdi¤i bir süreçtir. Özellikle, bu sü-

reçte de¤erlendiricinin de¤er yarg›lar›, duygular› devreye girmekte,

objektiflik ve güvenirlik konusunda flüpheler ortaya ç›kmaktad›r.

Bu anlamda aç›kl›k, kat›l›m, güven, objektiflik önemli performans

de¤erlendirme kriterleri olarak ortaya ç›kmaktad›r. Tek kiflinin de-

¤erlendirme yapmas›ndan kaynaklanan hatalar› en aza indirmek

amac›yla son y›llarda de¤erlendirme sürecine birden fazla kifliyi ka-

tan 360 derece performans de¤erlendirme yöntemi gündeme gel-

mifltir. Bu yaklafl›m›n Millî E¤itim Bakanl›¤› merkez ve taflra örgü-

tünde uygulanmas›na yönelik çal›flmalar yap›lmak istenmektedir.

360 derece performans de¤erlendirme modeli e¤itim ve ö¤retim et-

kinliklerini etkileyen tüm faktörlerin göz önünde bulundurulma-

s›yla yap›lacak bütünsel bir süreçtir. 360 derece geri bildirim mode-

line dayal› ö¤retmen performans kaynaklar› araflt›rmac› taraf›ndan

gelifltirilmifl olup fiema-1’de verilmifltir.

Yukar›daki fiema-1’deki Ö¤retmen Performans De¤erlendirme

Modeli çoklu veri kaynakl› bütüncül 360 derece performans de¤er-
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fiema–1
Ö¤retmen Performans De¤erlendirmesi ‹çin Çoklu Veri Kaynakl› Bütüncül Model

De¤erlendirilecek
Ö¤retmen

Ö¤renciler
% ?

Yöneticiler
%?

Ö¤retmen Kendisi
%?

Ö¤retmenin
Çal›flma Y›l›
(Tecrübesi)
% ? y›la ..

Di¤er
Ö¤retmenler

(Meslektafllar)



lendirme modeli esas al›narak araflt›rmac› taraf›ndan gelifltirilmifltir.

Ancak veri kaynaklar›n de¤erlendirilmeye katk›lar› ve katk› oranla-

r› bir araflt›rma yap›larak desteklenmelidir.

Yöntem

Araflt›rma Grubu

2004-2005 e¤itim ve ö¤retim y›l›nda Tokat il merkezinde e¤itim ve

ö¤retime devam eden meslek liseleri d›fl›ndaki 12 ortaö¤retim kuru-

mu araflt›rman›n kapsam›ndad›r. Bu okullarda ö¤renim gören yakla-

fl›k 7000 ö¤renci ve 450 ö¤retmen araflt›rman›n evrenini oluflturmak-

tad›r. Evrenimizde yer alan okullardan s›navla ö¤renci alan Anadolu

ve fen lisesi gurubundan ve genel lise gurubundan ö¤retmen say›lar›

en çok olan birer okul seçilerek örneklem oluflturma yoluna gidilmifl-

tir. Bu kurumlarda Tokat Anadolu Lisesinde 69 Gaziosmanpafla Li-

sesinde 192 ö¤renci olmak üzere toplam 261 ö¤renci üzerinde ger-

çeklefltirilmifltir. Araflt›rmada veri toplama arac› olarak araflt›rmac› ta-

raf›ndan gelifltirilmekte olan Ö¤retmen Performans De¤erlendirme

Envanteri (ÖPDE) ve Kiflisel Bilgi Formu kullan›lm›flt›r. 

‹fllemler

‹lk olarak ö¤retmen performans de¤erlendirmesine yönelik olarak

kuramsal bilgiler, araflt›rmalar kaynaklar incelenmifltir. Ulafl›lan kay-

naklar ›fl›¤›nda kategoriler oluflturularak maddeler haz›rlanm›flt›r. Ay-

r›ca maddelerin haz›rlanmas›nda MEB’in (2000) “Ö¤retmelerin Per-

formans De¤erlendirme Modeli Sicil Raporlar” bafll›kl› araflt›rma bul-

gular›ndan yararlan›lm›flt›r. Daha sonra yaklafl›k 72 ö¤retmen ve 86

ö¤renciden yeni maddeler al›narak 70 maddelik bir madde havuzu

oluflturulmufltur. Bu aflamadan sonra benzer olan, ayn› anlama gelen

maddeler elenerek 43 maddelik 5’li likert tipi formunda ölçek olufl-

turulmaya çal›fl›lm›flt›r. Ölçe¤in 43 maddelik bu ilk hâli “hiç ölçmü-

yor, ölçmüyor, biraz ölçüyor, iyi ölçüyor” fleklinde likert format›na ge-

tirilerek uzman görüflüne baflvurulmufltur. E¤itim bilimleri alan›nda

üniversitelerde çal›flan, 20 uzmandan al›nan görüflleri do¤rultusunda

“hiç ölçmüyor” ve “ölçmüyor” denilen maddeler ç›kar›larak ölçek 23
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maddeye indirgenerek uygulamaya haz›r hâle getirilmifltir. Likert ti-

pi formunda haz›rlanan Ö¤retmen Performans De¤erlendirme Ölçe-

¤i’nde seçenekler ortaö¤retim ö¤rencilerinin karne notlar›na benzer

nitelikte haz›rlanm›flt›r’’ Kötü (zay›f)= 1’’ Geçer= 2’’ ‘’ Orta = 3’’ ‘’ ‹yi
= 4 ‘’ ‘’ Pekiyi= 5’’ puan aral›klar› fleklinde belirlenmifltir. Bu planla-

man›n ö¤rencilerin de¤erlendirme sistemini anlamas›n› kolaylaflt›rd›-

¤› ve ölçe¤in kullan›fll›l›¤›n› art›rd›¤› gözlenmifltir. Ayr›ca ölçe¤in bu

durum ölçe¤in puanlamas›n› da kolaylaflt›rm›flt›r. Ölçekte tersine

madde bulunmamaktad›r. Ölçekte ö¤rencilerin çok kolay anlayabile-

cekleri sade bir dil kullan›lmaya özen gösterilmifltir. Çok uzun olma-

mas› nedeni ilde s›k›c› olmayan kullan›fll› bir ölçek oldu¤u yönünde

ö¤renci ve ö¤retmenlerden geri bildirimler al›nm›flt›r. 

Geçerlik ve Güvenirlik Çal›flmas› ‹le ‹lgili Bulgular

Geçerlik Çal›flmas› Bulgular›

Ölçe¤in yap› geçerlili¤i çal›flmas› için ilk olarak do¤rulay›c› faktör

analizi yap›lmas› düflünülmüfltür. Ancak öncelikle ölçek gelifltirme

sürecinde toplanan verile üzerinde Kaiser Meyer Oklin =.98 ve

Bartlet (Ki Kare= 45414, p< .001) test analizleri sonuçlar› ile faktör

analizinin yap›labilece¤i anlafl›lm›flt›r. Bu aflamada yeni gelifltirilen

bir ölçek olmas›ndan dolay› ölçek maddelerinin en yüksek varyans›
ç›karmalar›n› sa¤lamak amac› ile faktör analizinde oblimin dönü-

flümlü temel bileflenler analizi yöntemi ( principal compenents

analysis with a oblimin rotation) kullan›lmas› tercih edilmifltir. Yap›-

lan faktör analizi sonucunda tüm maddelerin toplam varyans›n %

71’ini aç›klayan ve öz de¤eri 1’in üzerinde olan iki faktörden olufl-

tu¤u anlafl›lm›flt›r. Ancak ‘’Scree Test uygulayarak grafik e¤risinin

e¤iminde gerçekleflen ilk ani de¤iflikli¤e kadar olan faktörlerin be-

nimsenmesi öngörülmektedir (Kline, 1994) Bafllang›çta iki faktörlü

görünen yap›n›n Scree Test analizinde üç faktörlü olabilece¤i anla-

fl›lm›fl olup sonuçlar› Scrre Plot grafi¤inde verilmifltir.

Bu aflamada maddelerin faktör da¤›l›mlar›, faktör yükleri, her bir

maddenin söz konusu de¤erlere katk›lar› incelenmifltir. Bu de¤er-

lendirmeler sonucunda maddelerin ölçekte kalabilmesi için her bir

faktörde en az. 35 faktör yükü ile görünmesi ve ayn› maddenin bir

di¤er faktörde görünüyorsa bunun. 20’nin üzerinde olmamas› ölçüt

olarak benimsenmifltir. 
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Tablo 1
Ö¤retmen De¤erlendirme Envanteri Faktör Yap›s›

FAKTÖRLER

Madde No Faktör-1 Faktör-2 Faktör-3

M1 .84

M2 .89

M3 .86

M4 .87

M5 .80

M6 .64

M7 .68

M8 .55

M9 .72

M10 .74

M11 .51

M12 .51

M13 .56

M14 .68

M15 .68

M16 .57

M17 .76

M18 .57

M19 .70

M20 .39

M21 .38

M22 .54

M23 .35



Temel bileflenler analiz yöntemi ile yap›lan faktör analizi sonuçlar›-

na göre 23 maddenin toplam varyans›n % 71’ini aç›klad›¤› anlafl›l-

m›flt›r. Literatürde faktör analizi çal›flmalar›nda faktör yüklerinin

toplam varyans› aç›klama oran›n›n alt s›n›r› % 40 olarak kabul edil-

mektedir (Kline, 1994). Tablo-1’den anlafl›ld›¤› gibi birinci faktör

yükü .80 ile .89 aras›nda de¤iflen toplam (1-5 aras›nda) befl madde-

den oluflup toplam varyans›n % 61’ini aç›klad›¤› anlafl›lmaktad›r. Bi-

rinci faktör ö¤retmenin alan bilgisini ölçen ifadelerden oluflmakta-

d›r. ‹kinci faktör toplam varyans›n % 6’s›n› aç›klayan ve faktör yük-

leri .51 ile .74 aras›nda (5-15 aras›nda) 10 maddeden oluflmakta olup

ö¤retmenlerin ö¤retim becerilerini ölçmeye yönelik ifadelerden

oluflmaktad›r. Üçüncü faktör ise toplam varyans›n % 4’ünü aç›kla-

makta olup faktör yükleri .35 ile .70 aras›nda de¤iflen ö¤retmenlerin

iletiflim becerilerini (rehberlik hizmetlerini ö¤renci iliflkilerini) öl-

çen (16-23 aras›nda) 8 maddeden oluflmaktad›r. Ö¤retmen perfor-

mans de¤erlendirme ölçe¤inin üç faktörlü olmas› elefltirilebilir. An-

cak gerek ö¤retmenlerle gerekse uzmanlar ile yap›lan görüflmeler-

de bir ö¤retmenin performans›n›, e¤itim ve ö¤retim kalitesini, gös-

teren alan bilgi düzeyi, ö¤retim becerileri ve iletiflim becerileri reh-

berlik olmak üzere temel üç boyut oldu¤u anlafl›lmaktad›r. 

Güvenirlik Çal›flmas› Bulgular›

Ölçe¤in güvenirlik çal›flmas› için 23 madde üzerinden tüm ölçek

için hesaplanan ve ölçe¤in iç tutarl›l›¤›n› gösteren kat say›lar Cron-

bach alfa =.97, Guttman = .93 ve Birinci yar›m = .94 ‹kinci yar›m =

.95 , olarak bulunmufltur. Ö¤retmen Performans De¤erlendirme

Envanteri (ÖPDE) alt ölçekleri için hesaplanan iç tutarl›l›k Cron-

bach alfa kat say›lar›; Alan Bilgisi için .92, Ö¤retim Becerileri için

.93 ve ‹letiflim Becerileri (ö¤renci iliflkiler,rehberlik) için ise .95 ola-

rak hesaplanm›flt›r. 

Ayr›ca ö¤retmen performans de¤erlendirme ölçe¤inin alt boyutlar›

aras›nda yap›lan Pearson Korelasyon testinde flu bulgulara ulafl›l-

m›flt›r. Alan Bilgisi toplam puanlar› ile Ö¤retim Becerileri toplam

puanlar› aras›nda .86, Alan Bilgisi toplam puanlar› ile ‹letiflim Bece-

rileri toplam puanlar› aras›nda .71 Ö¤retim becerileri toplam puan-

lar› ile ‹letiflim Becerileri toplam puanlar› aras›nda ise .83 düzeyin-

de anlaml› bir iliflki oldu¤u tespit edilmifltir (p < .001).
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Ölçe¤in güvenirlik çal›flmas› olarak ölçek maddelerinin toplam öl-

çek puanlar› ile olan iliflki dereceleri ve her bir ölçek maddesinin iç

tutarl›l›k katsay›s›na etkisi Tablo-2’de sunulmufltur. 

Yukar›daki Tablo-2 incelendi¤inde ölçek maddelerinin toplam öl-

çek puan› ile iliflkisini gösteren iç tutarl›l›k kat say›lar›n›n .59 ile .97

ars›nda de¤iflen de¤erler ald›¤› anlafl›lmaktad›r. Bu sonuçlar ö¤ret-

men performans de¤erlendirme ölçe¤i maddelerinin birbirleri ile

uyumlu ve tutarl› oldu¤unu göstermektedir. Madde toplam korelas-

yonlar› aç›s›ndan en düflük madde olan (Madde 11) ölçekten ç›ka-

r›lsa bile toplam iç tutarl›l›k katsay›s› anlaml› ölçüde de¤iflmedi¤in-

de bu maddenin ölçekte kalmas›na karar verilmifltir.

Kiflisel Bilgi Formunda Yer Alan Sorulara Verilen Cevaplarla ‹lgili
Bulgular

Araflt›rma kapsam›nda ölçek gelifltirme çal›flmas›ndan ba¤›ms›z ola-

rak ö¤retmen performans de¤erlendirmesinin merkezinde yer alan
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Tablo 2
Ölçek Maddelerinin Toplam Ölçek Puanlar› ile Olan ‹liflki Dereceleri 
ve Maddelerin ‹ç Tutarl›l›k Katsay›s›na Etkisi 

Madde No Madde Toplam Madde ‹ç

Korelasyon Kat Say›lar› Tutarl›l›k De¤iflikli¤i

M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

M13

M14

M15

M16

M17

M18

M19

M20

M21

M22

M23

.75

.79

.77

.77

.71

.79

.76

.72

.79

.77

.59

.67

.71

.81

.81

.81

.80

.81

.79

.74

.74

.78

.70

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.97

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96

.96



ö¤retmenlerin performans de¤erlendirmesi ile ilgili görüfl ve düflün-

celerini almak amac› ile kiflisel bilgi formu haz›rlanm›flt›r. Bu çerçe-

vede Tokat il merkezindeki orta ö¤retim kurumlar›nda ulafl›labilen

125 bayan 102 erkek olmak üzere toplam 227 ö¤retmene kiflisel bil-

gi formunda, ö¤retmen performans›n› de¤erlendirmeye yönelik ola-

rak üç ayr› soru yöneltilmifltir. Sorular›n orijinal metinleri ve ö¤ret-

menlerin sorulara verdi¤i cevaplar›n analizleri afla¤›da tablolar yar-

d›m› ayr›nt›l› olarak aç›klanmaya çal›fl›lm›flt›r.

1. Soru:

Ö¤retmenlerin performans›n›n de¤erlendirilmesini afla¤›daki kifli

ya da gruplardan hangisinin yapmas›n› öncelikle uygun buluyorsu-

nuz. Size göre hangisinin öncelikli oldu¤una karar veriniz. 

NOT: Bu soruda sizden beklenen uygun buldu¤unuz kifli ya da gruplar›

karfl›lar›ndaki kutulara 1’den bafllay›p 7’ye kadar numara vererek öncelik

s›ralamas› yapman›zd›r

Araflt›rma kapsam›nda yukar›daki birinci soruya ö¤retmenlerin ver-

di¤i cevaplar frekans test analizleriyle (frequencies test analyses)

de¤erlendirilmifl olup sonuçlar Tablo-3’te verilmifltir.
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Tablo 3
Birinci Soruya Ö¤retmenlerin Verdi¤i Cevaplar›n Frekans Test Analizi
Meslek-Görev 1.S›ra 2.S›ra 3.S›ra 4.S›ra 5.S›ra 6.S›ra 7.Hiçbiri

% % % % % % %

Müfettifl 11,7 13,6 12,5 8,7 11,7 34,2 1,1

Ö¤retmen 1,4 12,2 32,9 26,1 17,1 9,1 1,1

Ö¤renci 69,0 11,4 4,6 4,1 6,8 3,3 0,8

Okul Yöneticisi 6,8 22,6 14,9 30,4 20,7 3,8 0,8

Branfl Ö¤retmeni 7,1 31,8 23,9 17,4 16,3 2,4 1,1

Veli 1,1 7,6 10,3 13,0 20,9 45,9 1,1

Hiçbiri 3,0 0,8 1,1 0,3 0,5 0,8 93,5

S›ras› Gurup

Müfettifller

Ö¤retmenler

Ö¤renciler

Okul yöneticileri (Müdür – Müdür Yrd.) 

Ayn› branfl ö¤retmenleri

Ö¤renci Velileri

Hiçbiri



Ö¤retmen performans de¤erlendirmesi do¤rudan ö¤retmenleri ilgi-

lendirdi¤ine göre onlar›n görüfllerini ayr›ca incelemek yerinde ola-

cakt›r. Tablo-3 incelendi¤inde ö¤retmenlerin kendi performans de-

¤erlendirmesinde öncelik s›ralamas›na göre ö¤renci, branfl ö¤retme-
ni, di¤er ö¤retmen, okul yöneticisi ve velilerin etkili olmas›n› istedik-

leri anlafl›lmaktad›r. Ö¤retmenlerin kendilerini de¤erlendirmede

yetkili kimse olarak ö¤rencileri birinci s›rada tercih ettikleri ve mü-

fettifllerin ise % 31,8 alt›nc› ve son s›rada tercih edildikleri gözlen-

mektedir. Ö¤retmenlerin müfettiflleri performans de¤erlendirmede

en son s›rada tercih etmeleri, asl›nda müfettifl odakl› mevcut de¤er-

lendirme sisteminden memnun olmad›klar› ve güven duymad›klar›-

n›n bir göstergesi olarak kabul edilebilir. Araflt›rman›n bu sonuçlar›

ayn› zamanda ö¤retmenlerin klasik bir söylem hâline gelen “Beni ö¤-
rencilerime sorun.’’ anlay›fl›n› do¤rular niteliktedir. Yukar›daki bul-

gular incelendi¤inde ö¤retmenlerin kendilerini daha yak›ndan ve iyi

tan›yan guruplar olan ö¤renci, branfl ö¤retmeni, di¤er ö¤retmenleri-

ni kendi performans de¤erlendirmesinde tercih ettikleri anlafl›lmak-

tad›r. Bu sonuçlardan ö¤retmen performans de¤erlendirmesinde ö¤-

renci ve meslektafl görüfllerine daha çok a¤›rl›k verilmesi gerekti¤i

anlafl›lmaktad›r. Ayr›ca araflt›rman›n bu bulgular› “Performans de-

¤erlendirmede de¤erlendirme sonucumdan etkilenenlerin katk›s›

olmal›d›r.” fleklindeki bilimsel anlay›flla da uyuflmaktad›r.

2. Soru: Ö¤retmen performans de¤erlendirme sonuçlar› size göre,

öncelikle hangi amaç için kullan›labilir.

NOT: Bu soruda sizden beklenen afla¤›da kar›fl›k olarak verilen fl›klar› kar-

fl›s›ndaki kutulara 1’den bafllay›p 6’ya kadar numara vererek önem s›ras›na

göre dizmenizdir.

Araflt›rma kapsam›nda yukar›daki ikinci soruya ö¤retmenlerin ver-

di¤i cevaplar frekans test analiziyle (frequencies test analyses) de-

¤erlendirilmifl olup sonuçlar Tablo-4’te verilmifltir.
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Ö¤retmen maafl ve ücretlerinin art›r›lmas›nda

Tayin ve nakil ifllemlerinde 

Ö¤retmenlerin derece ve kademe ilerlemesinde

Yurt d›fl› görevlendirmelerde

Ö¤retmenlerin yöneticili¤e yükselmesinde

Yüksek puan alan ö¤retmenlerin ödüllendirilmesinde 



Tablo-4 incelendi¤inde ö¤retmenlerin performans de¤erlendirme

sonuçlar›n› maafl veya ücretlerinin art›r›lmas›ndan çok öncelikle ve s›-

ras› ile derece kademe ilerlemesinde, tayin ve nakil ifllemlerinde ve yurt
d›fl› görevlendirmelerde kullan›lmas›n› tercih ettikleri anlafl›lmaktad›r.

Ö¤retmenlerin ekonomik koflullar›n›n iyi olmad›¤› göz önüne al›nd›-

¤›nda performans de¤erlendirme sonuçlar›n› maafl veya ücretlerin

ayarlanmas›ndan çok derece, kademe ve tayin ifllemlerinde kullan›l-

mas›n› tercih etmemeleri ilginç bulunmufltur. Bu sonuçlar ›fl›¤›nda

ö¤retmenlerin ülkenin ekonomik koflullar› nedeni ile maafl ve ücret-

lerinde art›fl beklentisi içinde olmad›klar› söylenebilir. Ancak ö¤ret-

menlerin mevcut sistemde derece ilerlemesine, tayin ve nakil ifllemleri
ve yurt d›fl› görevlendirme yönteminden memnun olmad›klar› ve adil

ve objektif oldu¤u yönünde güven duymad›klar› için daha objektif

olaca¤›na inand›klar› performans de¤erlendirme sonuçlar›n›n etkili

olmas›n› arzu ettikleri fleklinde yorumlanabilir. 

3. Soru: Ö¤retmen performans de¤erlendirmesinin ne kadar sürey-

le yap›lmas›n› uygun buluyorsunuz.
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Tablo 4
‹kinci Soruya Ö¤retmenlerin Verdi¤i Cevaplar›n Frekans Test Analizi
ÖPDE’nin Kullan›m Amac› 1.S›ra 2.S›ra 3.S›ra 4.S›ra 5.S›ra 6.S›ra

% % % % % %

Maafl ve ücretlerinin art›r›lmas›nda 26,5 26,5 19,7 16,7 16,7 9,1

Tayin ve nakil ifllemlerinde 6,8 12,9 20,5 23,5 21,2 15,2

Derece ve kademe ilerlemesinde 29,5 34,1 13,6 12,9 7,6 2,3

Yurt d›fl› görevlendirmelerde 9,8 16,7 14,4 7,6 22,0 29,5

Ö¤retmenlerin yönetici olmalar›nda 12,1 10,6 18,2 21,2 18,2 19,7

Yüksek puan alan ödüllendirilmesinde 13,7 15,3 13,7 18,3 13,0 25,2

Tablo 5
Ö¤retmenlerin Performans De¤erlendirme Yap›l›fl Aral›¤› Frekans Test Analizi
ÖPDE’ nin Yap›l›fl Aral›¤› Oran  %

Y›lda iki kez dönem sonlar› 47,0

Y›lda bir kez y›l sonu 34,1

‹ki y›lda bir kez 12,1

3-5 y›lda bir kez 6,8

a) Y›lda bir kez y›l sonlar›nda 

b) Y›lda iki kez dönem sonlar›nda 

c) ‹ki y›lda bir

d) 3-5 y›lda bir  



Tablo-5 incelendi¤inde kat›l›mc› tüm gruplar›n ö¤retmen perfor-

mans de¤erlendirmesini y›lda iki kez dönem sonlar›nda yap›lmas›-

n› uygun bulduklar› anlafl›lmaktad›r. 

Tart›flma

Sürekli de¤iflen dünyada, de¤iflerek geliflmek varl›¤›n› sürdürmenin

tek yoludur. Bunun için ise teknolojik geliflmelerin yan› s›ra insan

kalitesi ve verimlili¤inin de iyilefltirilmesi flartt›r. Organizasyonda

insan› küstürmeden ondan daha etkin faydalanman›n yolu etkili bir

performans yönetim sisteminin kurulmas›na ba¤l›d›r. Etkin bir per-

formans de¤erlendirme sistemi ise her zaman çok yönlü geri besle-

melerin al›nd›¤› dinamik bir organizasyon yap›s› ile mümkündür. 

London ve Beatty (1993)’e göre sadece yukar›dan afla¤›ya, hiyerarfli-

nin egemenli¤indeki bir de¤erlendirme sistemi, iflletme etkinli¤i ve

verimlilik problemlerimizi hiçbir zaman çözmeyecektir. Bu aç›dan

bak›ld›¤›nda ülkemizde yürütülen müfettifl odakl› de¤erlendirme sis-

teminin amac›na neden ulaflamad›¤› daha iyi anlafl›lmaktad›r. Sürek-

li de¤iflimin yaflanaca¤› gelecekte, yönetsel etkinlik ve örgütsel ve-

rimlili¤in anahtar› insan olacakt›r. Bu nedenle önümüzdeki y›llarda

360 derece performans de¤erlendirme sistemi kurumlar›n bütün fonk-

siyonlar›n›n ahenkli bir flekilde çal›flmas›n›n teminat›, hem organizas-

yona hem de çal›flanlara geri besleme vermesi aç›s›ndan yönetsel ya-

p›s›n›n en önemli dayana¤› olacakt›r (London, & Beatty, 1993).

Performans de¤erlendirmenin amac›; organizasyondaki çal›flanla-

r›n iyiden kötüye do¤ru s›ralanmas› de¤il; örgütsel amaçlar›n ast-

lar taraf›ndan öncelikle anlafl›lma ve benimsenme derecesinin or-

taya ç›kar›lmas› amaçlar›n herkes taraf›ndan asgari seviyede yeri-

ne getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldu¤u dina-

mik çal›flma ortam›n›n sürekli muhafaza edilmesidir (Kaplan, &

Palus,1994). Amirden çal›flanlara bak›fl›n bir göstergesi olan klasik

performans de¤erlendirme sistemleri günümüzde bu noktada iflas

etmifllerdir. Çünkü performans de¤erlendirme sisteminden orga-

nizasyonun esas beklentisi gelecekteki kariyer planlamalar›nda

kimin nerede oldu¤unun tespit edilmesinde bir araç olmas› de¤il,

çal›flanlar boyutunda sisteme önemli geri beslemeler vermesi; sis-

temi sürekli olarak gelece¤e ve örgütsel vizyona yönlendirmesi,

organizasyonu yar›nlara tafl›mas›d›r.
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E¤itim ile performans de¤erlendirmenin iliflkisi bu noktadan bafllar.

Performans de¤erlendirme organizasyondaki e¤itim ihtiyaçlar›n›n

tespitinde bir yoldur, e¤itim ihtiyaçlar›n›n önemli bir k›sm› hakk›n-

da bizleri bilgi sahibi k›lar. De¤erlendirme bireylerin geliflimini ce-

saretlendiren e¤itim sürecinin düzenli bir parças› olmal›d›r. E¤itim

ve de¤erlendirmenin baflar›l› olabilmesi için, çal›flanlar›n perfor-

manslar›n› gelifltirmeyi ö¤renmeyi istemeleri, yöneticilerin ise çal›-

flanlara performans seviyelerini artt›rmada yard›m etmeleri ve ö¤-

retmeleri gerekmektedir (Gruner, 1997). ‹fl organizasyonlar›n›n

önemli bir hedefi çal›flanlar›n ifl performanslar›n›n gelifltirilmesidir.

Baflar›l› bir performans gelifltirme yaklafl›m›n›n bir parças› olarak ge-
ri besleme veya performans bilgisi genellikle üzerinde fikir birli¤ine

var›lan ihtiyaçt›r. Geri besleme performans› gelifltirir düflüncesi ka-

bul görmektedir. 360 derece de¤erlendirme sistemini di¤erlerinden

ay›ran temel fark bu geri besleme özelli¤idir. 

360 derece geri bildirim modeline dayal›, “Ö¤retmen Performans
De¤erlendirme Envanterinin (ÖPDE)” di¤erlerinden farklar› ve

sa¤layaca¤› faydalar› Bracken’›n›n 1996 ve Wells’in 1999 y›l›ndaki

çal›flmas›ndan uyarlayarak afla¤›daki flekilde s›ralamak mümkündür  

• Çok say›da de¤erlendiriciye imkân vermek suretiyle bir kiflinin süb-
jektif de¤erlendirmesini engeller,

• Çal›flanlar›n, ö¤retmenlerin yapt›klar› ifli çevresindekiler taraf›n-
dan nas›l alg›land›¤›n› görmesini sa¤lar,

• Geri besleme sa¤layarak, çal›flanlar›n, ö¤retmenlerin sistem içinde-
ki yerlerini onlara gösterir, 

• Amirler, e¤itim yöneticileri çal›flanlar›n›n (ö¤retmenlerinin) kabi-
liyetleri ve yetenekleri konusunda daha genifl ve objektif bilgi sahibi
olurlar,

• ‹fle göre çal›flan yerine, çal›flana göre ifl yarat›lmas›na hizmet eder,

• Kurumun içindeki e¤itim yöneticilerinin ortama uymas›n› ve ken-
dini gelifltirmesini kolaylaflt›r,

• Okulun yöneticilerden ne bekledi¤ini ortaya koymas›na yard›mc› olur.

E¤itim ve ö¤retimin kalitesinin yükseltilmesi ve bu kalitenin de-

vam ettirilebilmesi, sürekli geliflme ve yeniliklere aç›k olma anlay›-

fl›yla mümkün olmaktad›r. Bu anlay›fl›n öncüsü ve uygulay›c›s› da
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kuflkusuz, ö¤retmenlerdir. Bir okuldaki e¤itimin kalitesi ö¤retmen-

lerinin kalitesine ve okulun e¤itim felsefesine ba¤l›d›r. Zamana

ba¤l› olarak her meslekte oldu¤u gibi ö¤retmenlerde de amatör ruh

ve heyecan kaybolmakta motivasyon düflmekte mesleki tükenmifl-

lik ve monotonluk yaflanmaktad›r. De¤erlendirme sürecinin en

önemli amac› ifllevsel olmas›d›r. Yani de¤erlendirme sonunda ö¤ret-

menlere geri bildirim vererek motivasyonlar›n› art›rmak, eksiklile-

rini gidererek geliflmelerine yard›mc› olmakt›r. Bu da ö¤retmenle-

rin de¤erlendirme sonuçlar›na göre ihtiyaçlar› do¤rultusunda bir

e¤itim verilerek sa¤lanabilir. Oysa ülkemizde y›l sonunda, tatil ön-

cesi yap›lan zorunlu hizmet içi e¤itimlerinin verimlili¤i ve kalitesi

y›llard›r sorgulanmaktad›r. Bu nedenle ö¤retmen performans de-

¤erlendirme sonuçlar›na göre ö¤retmenlerin eksik olduklar› alanlar-

da yap›lacak hizmet içi e¤itim faaliyetleri daha anlaml› olacakt›r.  

Ö¤retmen performans de¤erlendirmesinde di¤er önemli bir sorun ise

performans de¤erlendirmede hangi kifli ya da gruplar›n etkili olaca¤›-

d›r. Art›k günümüzde ça¤dafl e¤itimde ö¤retmen performans de¤er-

lendirmesinin gerekli oldu¤u kabul edilmektedir. Ancak ö¤retmen

de¤erlendirmesinin kimler taraf›ndan, hangi ölçüte göre ve nas›l yap›-

laca¤› konusu belirsizli¤ini korumakta ve tart›fl›lmaya devam etmek-

tedir. Bu araflt›rmadan ç›kan sonuçlara göre ö¤retmenlerin kendileri-

ni daha yak›ndan ve iyi tan›yan guruplar› (ö¤renci, branfl ö¤retmeni,

di¤er ö¤retmenler) kendi performans de¤erlendirmesinde tercih et-

tikleri anlafl›lmaktad›r. Bu sonuçlar performans de¤erlendirmedeki

bilimsel anlay›flla da uyuflmaktad›r. Ö¤retmen performans de¤erlen-

dirmesinde ö¤rencilerin görüfllerini almak anlaml› bulunmaktad›r.

Çünkü ö¤renciler, derslerine giren ö¤retmeni ö¤retmenlik yönüyle

en iyi tan›yan ve bu durumdan etkilenen kitledir. Ayr›ca ö¤rencilerin

say›ca çoklu¤u müfettifl veya yönetici de¤erlendirmesine göre istatis-

tiksel olarak daha güvenilir ve objektif ve anlaml› sonuçlar verecektir.

Türkiye’deki teftifl ve de¤erlendirme sistemiyle ilgili olarak yap›lan

inceleme ve araflt›rma bulgular›ndan ç›kan sonuçlara göre ülkemizde

müfettifl odakl› de¤erlendirme sisteminin objektif, güvenilir ve ifllev-

sel olmad›¤› anlafl›lmaktad›r. Dolays›yla ülkemizde e¤itim ve ö¤re-

timde motivasyonu kaliteyi art›rabilecek, çoklu veri kaynakl›, 360 de-

rece geri bildirim modeline dayal›, kat›l›mc›, fleffaf, ifllevsel objektif

ve güvenilir bir ö¤retmen performans de¤erlendirme sistemine acil

ihtiyaç vard›r. Bu araflt›rmada bu ihtiyac›n bir sonucudur.
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Ö¤retmen performans de¤erlendirme sonuçlar›n›n ö¤retmenlere du-

yurulmas›n›n aflamal› olarak fleffaflaflt›r›lmas› ve ödüllendirilmesi

araflt›rmac› taraf›ndan önerilmektedir. Böylece sistem daha fleffaf hâ-

lâ gelecek ve bu da ö¤retmenlerde de¤erlendirme yap›laca¤› düflün-

cesini sürekli aktif tutacak, ö¤retmenler aras›nda daha iyi olabilmek

için bir yar›fl havas› oluflturarak ö¤retmenler üzerinde bir otokontrol
sistemi oluflturacakt›r. Uzun vadede bu sistem ö¤retmenlerin kendi

kapasitelerini verimli kullanmalar›, kendilerini yenileyerek gelifltir-

melerini sa¤layacak, motivasyonlar›n› art›racakt›r. Bu da kuflkusuz

ö¤retmenlerdeki geliflmelere paralel olarak e¤itim ve ö¤retimdeki

kalite ve verimlili¤i art›racakt›r. Ayr›ca ö¤retmenler için haz›rlanm›fl

olan kariyer basamaklar› yükselme sisteminde (uzman ve baflö¤ret-

men) objektif ve güvenilir bir performans de¤erlendirme sonuçlar›-

n›n kullan›lmas›n›n yerinde bir karar olaca¤› düflünülmektedir.
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The effectiveness or productivity of organizations is positively related to the perfor-

mance of the organizations’ employees. The results of the studies related to the ins-

pection and evaluation process in the Turkish educational system reveal that inspec-

tor-focused evaluation systems are not objective, reliable, or functional. Therefore,

in order to raise the quality of education in Turkey, there is an urgent need for a te-

acher evaluation system that is multiple data-driven, participatory, transparent, func-

tional, objective, and reliable. The purpose of the present research was to fulfill this

objective. Study was conducted on 261 high school students in downtown Tokat. A

teacher performance evaluation scale was developed based on the 360 degree feed-

back model and the new scale was investigated in terms of validity and reliability.

The results show that the Teacher Performance Evaluation Scale was valid and re-

liable in measuring high school teachers’ performances.
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Performance is defined as all the behaviors and actions that an

employee performs in the process of fulfilling his/her duties (Bafla-

ran, 1985). The very first studies of employee evaluation have star-

ted in the 90’s among public institutions in the US. In this context,

early studies of employee effectiveness that Taylor has pioneered

are considered to be the first in the field (Baransel, 19993). The ef-

fectiveness or productivity of organizations is positively related to

the performance of the organizations’ employees. The evaluation of

an organization’s employees also indicates the degree to which the

organization has reached its targets. In today’s world economical

and social structures are being changed rapidly and these changes

directly affect worker behaviors. Similar to other occupations, it is

important and motivating for employees of educational institutions

to receive feedback. That is, a teacher needs to know how good of

a teacher s/he is or what the strong or weak sides of her/him. One

of the most important issues in giving teachers feedback on their te-

aching performances is measuring their performances in a valid and

reliable way. According to Baflaran (1995), there is a great need for

an encompassing evaluation model that will assess schools, teac-

hers, and school administrators.          

The evaluation of teachers’ performances is different from the wor-

kers of other occupations. It is unique to teaching because there is

no turning back in this profession. That is, a salesman or a physici-

an can be evaluated by the number of costumers he or she might

have; however, there is not such a criterion for teachers in most si-

tuations, especially in the public schools. Teachers face different

student populations in every academic year. In addition, a more ob-

jective way of evaluating employees in any work place depends on

a clear description of what is expected of the worker in that field.

However, the roles and duties of teachers who are working under

the ministry of national education are not clearly defined. Because

of this lack of clarity, the evaluation efforts in national education

system do not yield the expected results (Taymaz, 1993).

In contemporary educational systems, it is now accepted that the

evaluation of teacher performances is a great necessity. Nonethe-

less, the specifics of this evaluation process are not known. For

example, who is to conduct the evaluation, what will be the criteri-

a against which teachers evaluated, who will evaluate the teacher,
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and when to conduct evaluation are some of the common questions.

Tomkins (1952) studied the Turkish educational system and indi-

cated that the system is based on superintendent-focused evaluati-

on which does not serve well. He explains that he has asked hun-

dreds of teacher and school administrators whether the evaluation

of superintendents was useful at all for their schools or for career.

He has never received a positive answer to this question. In anot-

her study of 1196 teachers and 104 superintendents (Karagozoglu,

1972), it was found that neither the teachers nor superintendents

believed that the evaluation has contributed to the educational sys-

tem. In a more recent study, Ozbek (1997) studied 219 primary and

22 secondary school teachers. He found that teachers expressed a

desire for guidance from superintendents and an objective evaluati-

on from them. In addition, most teachers indicated a desire for de-

molishing the superintendent system. In 1995, the National Mi-

nistry of Education conducted a study titled the evaluation of teac-

hers among 467 teachers, 346 principals, and 813 superintendents.

The results of this study showed that most participants indicated

that teachers’ performance evaluations should be built upon a mul-

tiple data source including superintendents, other teachers, stu-

dents, the teacher himself/herself, and parents.  

Performance evaluation is a process of measurement and appraisal

of employees’ individual achievements and behaviors that is perfor-

med in certain intervals. In the recent years, it has been recognized

that even though the human factor is the most important element

in organizational systems, performance evaluation is also a crucial

element. Among the latest performance evaluation systems, the

360 degree feedback system gathers information about an employe-

e’s behaviors and the factors that affect his behaviors from his su-

pervisors, peers, team members, costumers, and steak holders. The

purpose of this system is to help workers see their weak and strong

aspects and gain vision about the areas where they need professio-

nal help (Wells, 1999). In the gist of 360 degree feedback system,

there are eight basic areas that need to be screened continuously

(Lassiter,1997):

.Communication

. Leadership

. Adopting for changes
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. Relationship with others

. Production

. Training others

. Administration

. Professional Growth

A teacher performance evaluation model based on the 360 degree

feedback model is illustrated in Figure 1.

The review of the literature on the inspection and evaluation sys-

tem in Turkey showed that the Turkish evaluation system is supe-

rintendent-focused and it is not objective or functional. Therefore,

in order to increase the quality of education and/or the motivation

in teaching profession in Turkey, a multi-faceted, multiple data-

driven, transparent, functional, objective, valid, and reliable teacher

performance evaluation system is needed. Such a model is called

360 degree feedback model in the literature. The present study is

a small but important step in this direction. The study aimed to de-

velop an instrument for the purpose of the performances of secon-
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A Multi-faceted Holistic Model For Teacher Performance Evaluation 
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dary school teachers’ performances.

Method The sample of the study was a total of 261 high school stu-

dents who were attending the classes during the 2004-2005 acade-

mic year. Sixty nine of the participants were from Tokat Anatolian

High School and 192 were from Gaziosmanpasa High School.

In order to collect the data, The Teacher Performance Evaluation

Inventory (OPDE) and a personal information sheet were used.

The instrument was developed by the researcher. The validity and

reliability of the instrument were investigated in the present study. 

First, the performance evaluation literature was reviewed and ba-

sed on the review of the literature, categories were designed. Then,

several teachers and students were interviewed and new items we-

re generated. A total of 43 5-point, Likert-type items were prepa-

red. Items were presented to experts and based on the expert sug-

gestions, the inventory was reduced to 23 items 

Results

Validity Results

Construct validity of the inventory was investigated through explo-

ratory factor analysis. Principal component analysis with oblimin ro-

tation was used to extract the items. Twenty three item accounted

for 71% of the total variability. Two factors had eigenvalues greater

than one; however, the Scree plot showed three factors. At this po-

int, each items’ factor loadings were investigated. Items that had a

loading .35 or greater with one of the three factors were retained in

the inventory. Table 1 shows the items and their factor loadings.

According to the results of principal component analysis, 23 items

accounted for 71% of the total variability under three components:

Field Knowledge, Teaching Skills, Communication Skills. 

Reliability Results

Internal consistency of the 23 items was found to be .97. In terms

of the subscales, the internal consistency of the Field Knowledge

was found to be.92; Teaching Skills was found to be .93, and 

Communication Skills was found to be .95. 
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Descriptive Results

The teachers were asked who should be more involved in the per-

formance evaluation of teachers. 

Discussion

Developing through changes is the only way of existence in a con-

tinuously changing world. For this, the betterment of the quality of

mankind and his productivity is a must in addition to technological
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Table 1
The Teacher Performance Evaluation Inventory Items’ Factor Structure

Factors

Items Factor I Factor II Factor III

1 .84

2 .89

3 .86

4 .87

5 .80

6 .64

7 .68

8 .55

9 .72

10 .74

11 .51

12 .51

13 .56

14 .68

15 .68

16 .57

17 .76

18 .57

19 .70

20 .39

21 .38

22 .54

23 .35

Table 2
Parties Involved in the Evaluation Processzi
Meslek-Görev 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. none

% % % % % % %

Superintendent 9.1 16.7 1.4 12.1 16.7 31.8 2.3

Teachers 0.8 13.6 24.2 32.6 18.2 7.6 3.0

Students 59,1 6,8 7,6 7,6 12,1 4,5 2,3

School Administrators 11,4 19,7 23,5 18,9 21,2 3,8 1,5

Colleagues 10,6 30,3 18,2 15,9 18,9 3,8 2,3

Parents 1,5 10,6 1,5 12,9 12,1 47,0 3,0

None 7,6 2,3 2,3 ,8 1,5 1,5 84,1



developments.  One way of benefiting from human power in orga-

nizations is the establishment of an effective performance manage-

ment system. Such a system is always a dynamic structure which is

fed by multiple feedbacks.

According to London and Beatty (1993), an evaluation system ba-

sed on hierarchy will never solve any business effectiveness or pro-

ductivity.  Looking from this perspective, it is quite clear why the

superintendent-focused evaluation system is not very effective in

Turkish education. The review of the literature on the topic indi-

cates that such an evaluation system is not objective, reliable, or

functional. Therefore, in order to increase the quality of education

in Turkey, a more reliable, participatory, transparent, functional,

and objective teacher performance evaluation system is needed.

The present research is a result of this necessity.   

The inventory developed and tested in the present study is partly

based on the 360 degree feedback model. According to Debare

(1997), this feedback model has several advantages as follows:  

• Prevents a single evaluator’s subjective judgment because it uses

multiple evaluators,,

• Helps teachers see how their works are perceived by surrounding

environment,

• Helps teachers see their places in the system by providing feed-

back,

• Helps school administrators have objective information about the-

ir teachers’ abilities and competences,

• Helps the establishment of work environments appropriate for

the workers,

• Helps the personal developments of school administrators.
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EKLER

Ö¤retmen Performans De¤erlendirme Ölçe¤i (ÖPDE)

De¤erli Kat›l›mc›lar
Bu ölçek okulunuzdaki e¤itim ve ö¤retimin kalitesini yükseltmek amac›yla sürdürü-

len çal›flmalar›n önemli bir parças›d›r. Afla¤›da ö¤retmenlerinizle ilgili düflüncelerini-

zi içeren ifadeler bulunmaktad›r. Sizden istenilen her bir ifadeyi dikkatlice okuya-

rak dersinize giren her ö¤retmenle ilgili düflüncelerinizi cevap kâ¤›tlar›nda 1’den 5’e

kadar s›ralanan puanlardan birisini iflaretleyerek belirtmenizdir.

Örnek:  Ö¤retmen dersine zaman›nda girip ç›kmaya özen gösteriyor. 

Yrd. Doç. Dr. Recep Koçak

Gaziosmanpafla Üniversitesi

1- Alan›na hâkim bilgili bir ö¤retmen.            

2- Ders anlat›rken konuyla ilgili verdi¤i bilgiler doyurucu oluyor.

3- Dersi ile ilgili yeni geliflmeleri, yenilileri takip ederek kendini gelifltiriyor.

4- ‹fllenen konularla ilgili sordu¤umuz sorular› çözüyor tatminkâr cevaplar veriyor.

5- Ders kitab› d›fl›nda farkl› kaynaklardan yaralanarak konular› zenginlefltiriyor.  

6- Konular› ö¤rencilerin seviyesine inerek, anlafl›l›r bir dil ve ses tonuyla anlat›yor.

7- Ders konular›n› günlük yaflamdan örneklerle ba¤l›yarak dersi anlaml› ve çekici hâle getiriyor.

8- Derse zaman›nda girip ç›kmaya, zaman› verimli kullanarak konular› bitirmeye özen

gösteriyor 

9- Merak uyand›r›c›, ilginç sorular›yla ö¤rencileri motive ederek, derse kat›lmaya ve

ö¤renmeye teflvik ediyor.

10- Derste ö¤rencilerin do¤al, rahat ve yarat›c› olabilecekleri uygun ortam oluflturuyor

11- Ders saati d›fl›nda da ö¤rencilerin anlamad›¤› konular› anlat›yor, sorular›n› çözüyor.

12- S›nav (yaz›l›) kâ¤›tlar›n› özenle ve tarafs›z okuyor.

13-  S›n›f içi düzen ve disiplini zor kullanmadan, kolayl›kla sa¤l›yor, dersin kaynama-

s›na izin vermiyor.

14- Ö¤rencilerin istedikleri sorular› rahatl›kla sormalar›na izin verip, konular› sab›rla

tekrar anlat›p özetliyor.

15- Bol örnek vererek konular›n tam anlafl›lmas›n› sa¤l›yor.

16-  Ö¤rencileriyle yak›ndan ilgilenip, de¤er veriyor yap›c› ve olumlu iliflkiler kuruyor.

17- Ö¤rencileriyle olan iliflkilerinde tutarl› ve adil davran›yor.

18- Her türlü sorunlar›m›z› içtenlikle ve sab›rla dinliyor, bizi anl›yor, güven veriyor.

19- Ö¤rencilerine karfl› ön yarg›s›z, demokratik ve hoflgörülü davran›yor

20- Ders d›fl›nda da yap›c› ve samimi iliflkilerini devam ettirerek sosyal ve kültürel

yönden geliflmemize özen gösteriyor.

21- Ö¤renciler aras›nda yaflan›lan k›rg›nl›k ve çat›flmalar› çözüp tatl›ya ba¤l›yabilmek

için çabal›yor.

22- Güler yüzlü s›cak ve samimi davrand›¤› için yan›nda ö¤renciler kendini rahat hissediyor.

23- Ö¤rencilerin geliflmesi için di¤er ö¤retmen ve velilerle yak›ndan ilgilenip dostça

iliflkiler kuruyor.
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T.C 
M‹LLÎ E⁄‹T‹M BAKANLI⁄I
TOKAT ANADOLU L‹SES‹

Ö⁄RETMEN PERFORMANS DE⁄ERLEND‹RME ENVANTER‹ SONUÇLARI
(Ö⁄RETMEN KARNES‹)

De¤erlendirilen Ö¤retmenin Ad› Soyad›:   ……………

Ö¤retmenin Branfl› (Girdi¤i Ders) :   Matematik

ÖPDE= Ö¤retmen Performans De¤erlendirme Envanteri

Not: De¤erlendirme yüz (100) tam puan üzerinden yap›lmaktad›r. Bu sonuçlar›

kendinizi gelifltirmek için bir ipucu ve özelefltiri olarak kabul etmenizi temenni

eder meslek yaflam›n›zda baflar›lar dilerim.
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Ö¤retmenin
De¤erlendirilen Alanlar›

ALAN B‹LG‹S‹
Ö⁄RETME BECER‹LER‹

Ö⁄RENC‹ ‹L‹fiK‹LER‹
OKULUN GENEL ÖPDE

PUANI (Ortalamas›)

YÜZ ÜZER‹NDEN 
DE⁄ERLEND‹R‹LEN

PUANI 
91,53
88,71
84,71

87,92

OKULUN DE⁄ERLEND‹RMEYE
G‹REN Ö⁄RETMENLER‹N‹N

ORTALAMASI
80,32
80,18
77,17

79,16
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