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EGITIM KURUMLARINDA 360 DERECE
PERFORMANS DEGERLENDIRME VE GERI
BILDIiRiM: OZEL OKUL ONCESI EGITIM
KURUMLARINDA BiR ARASTIRMA
OLCAY, Yesim

OZET

Bu arastirmanin amaci, 6zel okul 6ncesi egitim kurumlarinda 360 derece
performans degerlendirme ve geri bildirimin 6gretmen goriislerine gore incelenerek
bulgularla analiz edilip belirlemektir. Arastirmada, okul Oncesi 6gretmenleri ve
yabanci dil 6gretmenleri 6zel okul 6ncesi egitim kurumlarinda gérev yapan diger
branglardaki 6gretmenlerden sayica fazla olduklarindan dolay: katilimcilarin biiyiik

bir boliimiinii olusturmaktadirlar.

Arastirmanin katilmcilar1 2014-2015 egitim &gretim yilinda Istanbul ili,
Atagehir ilgesinde 0zel okul Oncesi egitim kurumlarinda goérev yapan farkli
branglardaki 21 6gretmen tizerinde yapilmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenler

maksimum ¢esitlilik ilkesiyle secilmistir.

Arastirmada veriler yari-yapilandirilmis goriismeler yoluyla toplanmustir.
Goriisme formu hazirlanirken ilk olarak; konu ile ilgili alan yazin incelenmis olup,
edinilen bilgiler 15181inda sorular hazirlanmistir. Gorlisme formu; 22 agik uglu olmak
tizere 25 sorudan olugmaktadir. Yapilan goriismeler; 6zel okul Oncesi egitim
kurumlarinda gorev yapmakta olan 6gretmenlerle birebir olarak uygulanmis olup

gorliismeler esnasinda ses kaydi alinmistir.

Arastirmada calisma grubunun biiyiik bir ¢ogunlugu kadin 6gretmenlerden
olugsmaktadir (n= 21). Calisma grubuna dahil olan 6gretmenlerden %25’i (n=7)
yiiksek lisans egitimi almis olup, diger Ogretmenler lisans mezunlarindan
olugmaktadir. Ayrica katilimcilarin %20’si (n= 6) on yil lizeri diger 6gretmenlerin
(n=9) 5 ila 10 y1l mesleki tecriibeye sahipken diger dgretmenlerimiz 5 yildan az

tecriibeye sahiptirler.

Anahtar Kelimeler: 360derece performans degerlendirme, performas

degerlendirme, geri bildirim.



360 DEGREE PERFORMANCE APPRAISAL IN
EDUCATIONAL INSTITUTIONS AND FEEDBACK:
SPECIAL PRE-SCHOOL EDUCATION INSTITUTIONS
IN RESEARCH.

OLCAY, Yesim
ABSTRACT

The aim of this research, special pre-school educational institutions 360
degree performance appraisal and feedback by examining the findings based on the
analysis of teacher reviews to determine whether. Research, pre-school teachers and
foreign language teachers who served in special pre-school educational institution,
there's too many other disciplines teachers because they constitute a large portion of

the participants.

The research participants of 2014-2015 academic year in the District of
Istanbul, Atasehir special pre-school educational institutions is made on the
different disciplines who served 21 teachers. The principle of maximum diversity of

participating teachers to explore.

The research data was collected through semi-structured interviews. While
preparing the interview form first; type the subject field is examined, in the light of
information received from the questions. Interview form; 22 consists of 25
questions to be open-ended. Interviews; special pre-school educational institutions

with a teacher who is implemented as a voice recording during the talks.

Study found that the vast majority of the workgroup consists of female
teachers (n = 21). The study group included 25% of the teachers (n = 7) masters are
trained teachers consists of undergraduate students. In addition, 20% of participants
(n = 6) other teachers over ten years (n = 9) have professional experience in 5 to 10

years, while other teachers have less than 5 years experience.

Keywords: 360 degree feedback, performance appraisal, feedback
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SEMBOLLER VE KISALTMALAR

n :Orneklem sayis1
Okl :Okul Oncesi
ing ‘Ingilizce

Bed :Beden Egitimi
Reh :Rehberlik

Bil :Bilgisayar

Xi



BOLUM I

1. GIRiS

Bu béliimde arastirmanin temelini olusturan problem durumu, problem
climlesi, alt problemler, sayiltilar, sinirliliklar, aragtiranin amaci, Gnemi ve

arastirmada ad1 gegen terimlerin tanimlarina yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Bir zamanlar, giizel ve sik giyime diiskiin bir kral saray gorevlilerine listiinde
hi¢ bir sey olmamasina ragmen kiyafetlerinin nasil goriindiigii ile ilgili fikirlerini
sormus. Kralin duymak istedigi cevabi vermek isteyen gorevliler, kralin iistiinde
kiyafet olmamasina ragmen kiyafetlerinin ¢ok giizel goriindiiglinii belirtmisler. Kral
bunun hemen Oncesinde insanlarin yiizlerine duymaya ihtiya¢ duyduklarinin yerine
duymak istediklerinin s6ylendigini okumus ve bunun iizerine halkinin 6niine ¢ikarak
dogru degerlendirmeyi duymak istemis. Halktan gelen ve anonim olan geri bildirim
krala ¢iplak oldugunu diger bir deyisle kralin duymaktan mutluluk duyacag

cevaptan ziyade duymasi gereken cevabi vermis.

Bu hikayedeki kral bugiin 360 derece geri bildirim olarak kullanilan bir geri
bildirim sistemini, yanlis bilgilerin {istesinden gelmek amaciyla kullanmistir. Tarih
boyunca yonetici gorevindeki krallar, liderler, baskanlar gerce§i duymak yerine
aldiklar1 yanlis geri bildirimler ve fikirlerden etkilendiler. Giinlimiizde gercgegi
yansitan her tlirlii geri bildirim insanlar1 yanlis yapmaktan alikoyabilir ve
kariyerlerini kurtarabilir. Hikayedeki hiikiimdar gibi; giiniimiizde her seviyedeki
orgiitlerden liderler ve ¢alisanlar edindikleri bilginin kalitesini artirabilmek amaciyla
geri bildirim alma yollarin1 degistirmektedirler. Bu yeni model, performans
degerlendirme modelini ve yoniinii tamamen degistirmekte ve insanlar etkilesim
iginde bulunduklar1 yoneticilerinin ve istlerinin disinda davranislarin1 gézlemleyen

her kigiden geri bildirim almak istemektedirler. 360 derece geri bildirim sistemi



stireci; calisanin yakin ve birlikte calistigi ist, ast, akranlar, miisterilerin toplu
degerlendirmelerini sunmaktadir (Edwards, Ewen; 1996). Bu eski hikdyeden de
anlasilacagi iizere bir¢ok kisiye sorarak gercek ve samimi diisiincelere ulagsma fikri

eskiden beri bulunmaktadir.

Moses’a gore ise 360 derece geri bildirim sistemi, yeni sisede eski sarabi
sunmaya benzemektedir. Bu acidan bakildiginda, 360 derece geri bildirim sistemi her
ne kadar yeni kesfedilmis bir kavram olarak diisiiniilse de orgiitlerde siirekli var
olmus ve son zamanlarda 360 derece geribildirim adiyla gelistirilmis bir siirectir. Bu
sistem giliniimiize gelene kadar farkli isimlerle anilmigtir. 360- derece- geribildirim,
coklu degerlendiricili geribildirim, dikey geribildirim, akran geribildirimi, ¢oklu
goriiglii degerlendirme, tam daire degerlendirmesi gibi ¢esitli isimlerle adlandirilsa

da temelde islenen siire¢ aynidir.

(Moses,1993) 360 derece geribildirim sisteminin detayli bir tanimlamasi da
Tornow tarafindan yapilmistir. Bu tanimlamaya gore ise; 360 derece geribildirim
stireci bilgi toplama siireci; ¢alisanla etkilesim i¢inde olan 6zel gruplardan standart
olan sorular yardimiyla hedef olan miidiir ya da calisan hakkinda algilar1 ortaya
¢ikarmaktir. Bu elde edilen sonuglar alt gruplarin yoneticiyi nasil gordiiklerini ortaya
koyar genellikle istatiksel yaklasimla raporlanir ve kisisel ve mesleki 6zellikler de
rakamsal verilerin yaninda betimsel olarak verilir.360 derece geribildirimin en
onemli degeri 6z farkindalig1 gelistirmesidir. Yakinen incelendiginde 360 derece geri

bildirimin altinda yatan ve dikkat ¢eken iki varsayim bulunmaktadir.

Tornow’a gore ise; 6z farkindaligi gelistiren; baskalarinin bizi nasil gordiigii
ile bizim kendimizi nasil gordiiglimiiz arasindaki farkliliklar ve gelismis 6z
farkindaligin mesleki ve kisisel gelisimin ve performansin list diizeyde artmasina
anahtar olmasidir. Diger bir tanima gore ise; 360 derece geribildirim
degerlendirmesi; calisanlarin kendi beceri, yetenek ve stilleri ile ilgili algilar ile

digerlerinin algilarinin karsilagtirabilmeleridir (Nowack,1993).



1.1.1. Problem Ciimlesi

360-derece performans degerlendirme sistemi agisindan 6zel okul Oncesi

egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmen goriislerini hangi diizeyde yansitmaktadir?

1.1.2. Alt Problemler

1. Ogretmen gorlislerine gore, 360-derece performans degerlendirme sistemi

acisindan 6zel okul 6ncesi egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmelerin;

a) Branslarina ve galigsma siirelerine goére anlamli bir farklilik var midir?

b) Egitim ge¢misine gore anlamli bir farklilik var midir?

C) Calistig1 kurumdaki siireye gore anlamli bir farklilik var midir?

d) 360 derece performans degerlendirme sistemi sorusuna verdikleri cevaplara

gore anlamli bir farklilik var midir?

1.2.  Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, 360-derece performans degerlendirme sistemi
acisindan 6zel okul dncesi egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmelerin goriislerine gore

incelemektir. Bu genel amaca ulasmak i¢in asagidaki sorulara cevap aranacaktir:

1. Ogretmenlerin goriislerine gore 360-derece performans degerlendirme

sistemi acisindan 6gretmenlerin davranislarini hangi diizeyde etkilemektedir?

2. Ogretmen goriislerine gore, 360-derece performans degerlendirme sistemi

acisindan 6zel okul 6ncesi egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmelerin;
a) Brang ve calisma siiresi (kidem),
b) Egitim gegmisi,
c¢) Egitim durumu,

d) Calistig1 okulda kag yil gorev yaptigi,



e) Performans degerlendirmeye ait 6nceki deneyimleri,

f) 360 derece performans degerlendirme sistemi sorusuna verdikleri cevaplar,

O0gretmen goriislerine gore farklilagsmakta midir?

1.3.  Arastirmanin Onemi

Bu caligma egitim kurumlarinda 360 derece performans degerlendirme ve
geri bildirim ag¢isindan 6zel okul Oncesi egitim kurumlarinda g¢alisan Ogretmenler

tizerindeki 6dneminin akademik boyutta tartisiimas1 amaglanmaktadir.

Arastirmanin bulgulari, Istanbul ili Atasehir ilgesinde mevcut 6zel okul
oncesi 6gretim kurumlarin 6gretmenlerinin, 360 derece performans degerlendirme ile
ilgili sorulan sorularin algilanma bigimini ortaya koyarak benzer konularda yapilacak

arastirmalara kaynaklik edebilecektir.

Arastirma konusu bakimindan, iilkemizde bu alanda yapilan arastirmalara
bakildiginda bunlarin nicelik ve nitelik bakimindan oldukga dar bir kapsamda oldugu
sOylenebilir. Bu da, arastirmanin gerekliligine dair en 6nemli dayanak noktamizi

teskil etmektedir.

Arastirmanin bir baksa agidan 6nemi de elde edilecek sonuglara gore yeni
arastirmacilarin bu dogrultuda yonlendirilmesi ve uygulamaya yonelik calimsalar
yapmalarina zemin hazirlama ve arastirma yapacak kisilere de 6nemli bir alt yap:

olusturmasi olacaktir.

14. Siirhliklar
Arastirmadan elde edilen bulgular;
2014-2015 Egitim — Ogretim yil1 ile siirhdir.

1. Istanbul ili Atasehir ilcesinde dzel okul éncesi 6gretim kurumlarinda

gorev yapan 21 6gretmen ile sinirhidir.

2. 360 derece geribildirim ile performans degerlendirme siireci ile ilgili

ogretmenlerin goriisleri ile sinirlidir.



3. Veri toplama araci olarak; 360-derece performans degerlendirme

sistemi ile ilgili olarak 6gretmen gorisleri ile siirhdir

4, Arastirma, arastirmanin tamamlanmasi i¢in verilen siire ile siirlidir.

1.5. Sayiltilar

1. Arastirmanin ana konusu, 360-derece performans degerlendirme
sistemi ile ilgili olarak Ogretmen gorislerinin incelenmesi, bilimsel olarak
Olciilebilen kavramlardir.

2. Ozel okul o6ncesi kurumlarda gérev yapan ogretmenlerin, veri
toplama aracindaki sorulara dogru, eksiksiz, ictenlikle ve tarafsiz cevap verdikleri

varsayilmigtir

3. Secilen drneklem grubunun evreni temsil ettigi varsayilmistir.

1.6. Tanumlar

Bu ¢alismada gegen temel kavramlar ve tanimlamalari soyledir:

Performans Degerlendirme: Kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin
performanslarinin onceden belirlenmis bazi standartlara gére ya da “benzer
pozisyonda calisanlarin performanslar1” temelinde “Ol¢lilmesini” igeren bir slirectir

(Stimer, 2000: 59).

360 Derece Performans Degerlendirme: “360 Derece Performans
Degerlendirme ve Geri Besleme”, “360 Derece Geri Bildirim”, “360 Derece
Performans Geri Bildirimi?, “Cok Kaynakli Performans Degerlendirme” gibi
isimlerle de anilan bu sistem, performans degerlendirme metodolojisi i¢inde sistemi
cok yonlii olarak siirekli bir anlayisla sorgulamayr ve calisanlarin performansi
hakkindaki bilgiyi, c¢alisan ile farkli iliskilere sahip degisik perspektiflerden
toplamay1r  amaglamaktadir. Bu  dogrultuda 360  derece  performans

degerlendirmesinde egemen olan temel anlayis, degerlendirmenin yoneticiler,



caligma arkadaslari, astlar, kendi/6z ve miisteriler gibi bir ¢ok yerden bilgi

toplanmasi anlayisidir (Milliman vd., 1994: 99; Jackson ve Greller, 1998:18).

Geribildirim: Geribildirim, alic1 ve gonderici arasindaki geriye bilgi akisidir.
Geribildirimin gerceklesmedigi zamanlarda tek yonli bilgi akisi oldugundan dolay1
iletisim olusmaz. Oysa ger¢ek anlamda bagarili bir iletisim siirecinin olusmasi i¢in

her iki tarafin da iletisim siirecine dahil olmasi gereklidir’.

! http://www.kariyer.net/kariyer-rehberi/etkili-geribildirim/ (Erigim Tarihi:18 May1s 2016)
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2. KURAMSAL CERCEVE

Bu bélimde arastirmanin dayandigi kuramsal temellere ve arastirma

konusuyla ilgili yurt i¢i ve yurt dis1 calismalara yer verilmistir.

2.1. 360 Derece Geri Bildirim Sistemi

Bir zamanlar, giizel ve sik giyime diigkiin bir kral saray gorevlilerine iistiinde
hi¢ bir sey olmamasina ragmen kiyafetlerinin nasil goriindiigii ile ilgili fikirlerini
sormus. Kralin duymak istedigi cevabi vermek isteyen gorevliler, kralin istiinde
kiyafet olmamasina ragmen kiyafetlerinin ¢ok giizel goriindiiglinii belirtmisler. Kral
bunun hemen Oncesinde insanlarin yiizlerine duymaya ihtiya¢ duyduklarinin yerine
duymak istediklerinin s6ylendigini okumus ve bunun iizerine halkinin 6niine ¢ikarak
dogru degerlendirmeyi duymak istemis. Halktan gelen ve anonim olan geri bildirim
krala ¢iplak oldugunu diger bir deyisle kralin duymaktan mutluluk duyacagi
cevaptan ziyade duymasi gereken cevabi vermis. Bu hikayedeki kral bugiin 360
derece geri bildirim olarak kullanilan bir geri bildirim sistemini, yanls bilgilerin

iistesinden gelmek amaciyla kullanmigtir.

Tarih boyunca yonetici gorevindeki krallar, liderler, baskanlar gercegi
duymak yerine aldiklar1 yanlis geri bildirimler ve fikirlerden etkilendiler.
Gilinlimiizde gercegi yansitan her tiirli geri bildirim insanlar1 yanlis yapmaktan
alikoyabilir ve kariyerlerini kurtarabilir. Hikdyedeki hiikiimdar gibi; gliniimiizde her
seviyedeki oOrgiitlerden liderler ve c¢alisanlar edindikleri bilginin kalitesini
artirabilmek amaciyla geri bildirim alma yollarmi degistirmektedirler. Bu yeni
model, performans degerlendirme modelini ve yoniinli tamamen degistirmekte ve
insanlar etkilesim i¢inde bulunduklar1 yoneticilerinin ve {stlerinin disinda
davraniglarin1 gozlemleyen her kisiden geri bildirim almak istemektedirler. 360
derece geri bildirim sistemi siireci; calisanin yakin ve birlikte c¢alistigr iist, ast,
akranlar, miisterilerin toplu degerlendirmelerini sunmaktadir (Edwards, Ewen; 1996).
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Bu eski hikdyeden de anlagilacag: iizere bircok kisiye sorarak gercek ve samimi
diisiincelere ulagsma fikri eskiden beri bulunmaktadir. Moses’a gore ise 360 derece
geri bildirim sistemi, yeni sisede eski sarabi sunmaya benzemektedir. Bu agidan
bakildiginda, 360 derece geri bildirim sistemi her ne kadar yeni kesfedilmis bir
kavram olarak diisiiniilse de orgiitlerde siirekli var olmus ve son zamanlarda 360
derece geribildirim adiyla gelistirilmis bir siiregtir. Bu sistem giiniimiize gelene kadar

farkli isimlerle anilmustir.

360 derece geribildirim, ¢oklu degerlendiricili geribildirim, dikey
geribildirim, akran geribildirimi, c¢oklu goriislii degerlendirme, tam daire
degerlendirmesi gibi ¢esitli isimlerle adlandirilsa da temelde islenen siire¢ aynidir
(Moses,1993). 360 derece geribildirim sisteminin detayli bir tanimlamasi da Tornow
tarafindan yapilmistir. Bu tanimlamaya gore ise; 360 derece geribildirim siireci bilgi
toplama siireci; ¢alisanla etkilesim iginde olan 6zel gruplardan standart olan sorular
yardimiyla hedef olan miidiir ya da ¢alisan hakkinda algilar1 ortaya ¢ikarmaktir. Bu
elde edilen sonuglar alt gruplarin yoneticiyi nasil gordiiklerini ortaya koyar genellikle
istatiksel yaklasimla raporlanir ve kisisel ve mesleki 6zellikler de rakamsal verilerin
yaninda betimsel olarak verilir.360 derece geribildirimin en Onemli degeri 6z
farkindalig1 gelistirmesidir. Yakinen incelendiginde 360 derece geri bildirimin

altinda yatan ve dikkat ¢eken iki varsayim bulunmaktadir.

Tornow’a gore ise; 6z farkindalig gelistiren; baskalarinin bizi nasil gérdiigii
ile bizim kendimizi nasil gordiiglimiiz arasindaki farkliliklar ve gelismis 06z
farkindaligin mesleki ve kisisel gelisimin ve performansin iist diizeyde artmasina
anahtar olmasidir. Diger bir tammma gore ise; 360 derece geribildirim
degerlendirmesi; ¢alisanlarin kendi beceri, yetenek ve stilleri ile ilgili algilart ile

digerlerinin algilarinin karsilastirabilmeleridir (Nowack,1993).

2.1.1. 360 Derece Geri Bildirim Sisteminin Gelisimi

Glinlimiiziin rekabet kosullarinda isletmelerin amaci; ayakta durabilmek,
karlilik ve siirekli gelismektir. Karlilik ve verimliligi hedefleyen isletmeler ellerinde

bulunan tiim fiziksel kaynaklarin yaninda var olan insan kaynaklarini olabilecek en



iyi diizeyde kullanmay: hedeflerler. Insan kaynaklarmin var olan potansiyellerini
performanslarinda yansitmalart ic¢in tim kosullar1 hazirlamalar1 beklenen insan
kaynaklar1 boliimiiniin is analizleriyle her is boliimiinden beklenen performansi, agik,
net, nesnel kriterlerle belirlemeleri beklenmektedir (Okur,2013). Benzer bir
yaklasimda ; teknoloji ve bilgi diizeyindeki hizli degisimler, kiiresellesme ve artan
rekabet Orgiitlerin siirekli olarak Ogrenmelerini  gerektirir (Burke,2006). Insan
kaynaklar1 alaninin goziinden bakildiginda da Clarke’e gore 6grenme ve calisanlarin

gelisimi son derece onem kazanmustir.

Calisanlarin mesleki gelisimini ve siirekli 6grenmeleri amaciyla ¢alisanin is
performansi ile ilgili goriis alma istegi dogar. Hattie’e gore ise geri bildirim; bir
calisanin yeni bilgiler edinmek igin kendi davranislarini ve ilgisini sorgulayarak
Ogrenmesi olarak goriilebilir (Hattie, Timperley,2007). Son yillarda; geri bildirim
alma ihtiyaci artmistir (Ash ford,1986).

Bu gelisimlerin 1s18inda performans degerlendirme modeli olarak kullanilan
360 derece geri bildirim sisteminin kaynagi Amerikan is diinyasinin degisiminin bir
sonucudur. Amerikan is diinyasindaki degisimler orgiitleri klasik  yonetimsel
diizenden takim ve yeniden diizenlenmis liderlik rollerine y&nlendirmistir. Orgiit
yapisindaki bu degisimler is performans degerlendirmesinde ¢oklu degerlendirmenin

kullanilmasina neden olmustur (Wilkerson ; et al ,2000).

Coklu degerlendirmenin performans degerlendirme sistemi olarak
kullanilmasinin ¢ikis nedeni ise; is diinyasindaki son ¢evresel degisimlerin hizinin
orgiitleri ve c¢alisanlar1 zorlamaya devam etmesi olarak diisiiniilebilir. Miidiirler
degisimler karsisinda basarili olabilmek i¢in yeni beceri ve yonetimsel yollara
thtiyag duymaktadir. Sonu¢ olarak; oOrgiitler i diinyasinin beklentilerini
karsilayabilmek ve insanlara yardim edebilmek amaciyla yeni ,¢agdas insan
kaynaklar pratiklerine ihtiya¢ duymuslardir. Orgiitler miidiirlerine ydnetim stillerini
degistirmeleri amaciyla yardim etmekte olup sik kullanilan yontem miidiirlerin
yonetim bi¢imlerinin digerleri tarafindan nasil algilandigini gérmelerini saglamaktir.
Bu sebeple; liderler iletisim kurduklart her bir kisiden geri bildirim almaktadirlar.
Hedefte olan miidiiriin ¢evresindeki bireylerden toplanan bilgilerin kullanimi 360

derece geribildirim olarak adlandirilmaktadir. Altinda yatan varsayim ise; daha etkili



yonetim stili sahibi ve iyi olabilmek amaciyla digerleri tarafindan nasil algilandig
hakkinda bilgi toplamaktir (Goodstone,1998). 360 derece geri bildirimin gelisimi
1980’11 yillarin ortalarinda kullanici anketleri ve grup analizlerine dayali olarak
ortaya ¢ikmis olup, ¢oklu degerlendiricili sistem olarak adlandirilmistir. lk olarak;
Teams Sirketi tarafindan ticari marka olarak tescil edilen 360 derece geri bildirim
terimi ¢ok kaynakli siireci ifade etmekteydi. Coklu degerlendirmenin giinlimiize
gelinceye dek gelisim siirecinde ise 1993°te yaymlanan human resource management
0zel sayisinin da bu konuya ayrilmasi ¢oklu degerlendirmenin tarihinde 6nemli bir
gelisme olarak yorumlanmaktadir (Tornow, 1993). Bu tarihten itibaren bu konuda

yapilan arastirmalarin sayist artmistir.

2.1.2. 360 Derece Geri Bildirim Modelinin Egitimde Kullanilmasi

Geleneksel Ogretmen degerlendirmesi, tek bir yonetici tarafindan smirh
sayida smif gozlemi ve tavsiye edilen gelismelere odaklanmistir. Klasik yontem
1950’lerin sonunda ve 1960’larin baslarinda Morris Cogan, Robert Anderson ve

Robert Goldhammer tarafindan klinik denetleme modeli ortaya atilmistir.

Ogretmen degerlendirmesinin tarihi hakkinda degerlendirme yapan Good ve
Mulryan’a gore ise; degerlendirme sistemleri 6gretmenlerin disinda gelistirilmistir.
Soyle ki; 6gretmenlere kendilerini gelistirmek igin bilgi saglamak yerine halka
ogrencilerin uygun egitimi aldiklari1 ve ya ogretmenlerin yeterli olduklarini
gostermek i¢in  Ogretmen  performanslarint  degerlendirme  yontemlerinin

kullanildigin1 belirtmislerdir (Good, Murlyan, 1990).

Gage’e gore ise Uriin odakli arastirmalar 1960°larda 6gretmen davranis ve
stireci ve 0grenci akademik basarisi arasinda iligskiyi aragtirmacilarin incelemesiyle
baslamistir. Ogretmen degerlendirmesi tiim bu siireglerde performansi gelistirmek
icin yapict amaglarla hizmet vermemistir. McLaughlin (1990) ‘e gore ogretmenler
her bolgede degerlendirilirler ve ¢ok bodlgede Ogretmenler ve yoneticiler bu
degerlendirmeyi bir prosediir ve zaman kaybi olarak nitelendirirler. Harris’e gore ise;
egitim; tek bir degerlendirmenin gergek dgretmen performansini dlgemedigi kadar

cok boyutlu bir olaydir. Sadece bir birey ya da yoOneticinin Ogretmenin
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degerlendirilmesine geri bildirim saglamasindan sorumlu olmasinin yerine
O0gretmenin performansinin ve niteliginin tiim resmini saglamak i¢in ¢oklu stratejili

ogretmen degerlendirmesi gereklidir (Harris, 1987).

Coklu degerlendirmeler {istlerin, akranlarin ( diger 6gretmenler) 6grenci ve
veliler ve digerlerinin toplu goriisiinii yansitir ve egitimin kalitesinin artmasina firsat
saglar. Coklu geri bildirim hem 6gretmen performansint hem de dgretmen dgrenci
performansi arasindaki iliskiyi i¢eren bilgiyi vermesinden dolay1 gliniimiiziin egitimli
velileri ve gruplar tarafindan istenir. Smith’e gore is diinyasinda kullanilan, miidiir
ve yoneticilerin Ust, akran ve astlar1 tarafindan degerlendirildikleri ¢oklu geri
bildirimin amaci isi ve toplam miisteri mutlulugu i¢in {iriinii gelistirmektir. Bu tarz
takim degerlendirmeleri egitim alaninda yeterli olmayabilir. Bu sebeple; bu siirece
Ogrencilerin basar1 diizeyleri de egitimde hesap verebilirlik kavrami agisindan ve
halkin glinimiizde 6grencilerin 6grenmesi aldiklari egitim ile ilgili beklentileri

acisindan gerekli olabilir (Smith, 1993).

Ogrenciler dgretmenlerinin performanslar1 hakkinda goriislerini belirtmeleri
hakkinda Wilkerson, Monatti, Rogers ve Maughan tarafindan yapilan egitim alaninda
360 derece geri bildirim sistemi ve Ogretmen degerlendirme i¢in 360 derece
geribildirimde 6grenci ve 6z degerlendirmelerin gecerliligi adli ¢aligmada ise; takim
geri bildirimleri o6gretmenlerin ogrenciler tarafindan degerlendirilmesine baglidir.
Bu arastirmaya gore ise yirmiden fazla sayida doktora tezinde gelistirilen her yastan
Ogrencinin Ogretmenlerini degerlendirmeleri icin kullanilabilen 20 maddeli veri
araglar1 bulunmustur. Ayrica 360 derece geri bildirimin degerini artirmak i¢in mudiir

ve dgretmenler 6grencilerin degerlendirmelerine ihtiya¢ duymaktadirlar.

2.1.3. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri ve 360 Derece

Degerlendirme Yontemleri Arasindaki Farkhihklar

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri iicretlendirme, terfi ve
gelisim gibi ciddi yonetimsel kararlarda kullanilmas1 amaciyla gecerli ve giivenilir
bilginin tek bir bireyin yeteneklerine bagli olarak elde edilmesine dayanir

(Bracken,2001).
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Tornow ise 360 derece geribildirim siirecinin katilimcilar1 olarak ast, tist
akran ve galigsanin kendi 6z degerlendirmesine 6nem vermistir. Miisteriler de Tornow
tarafindan yapilan 360 derece geribildirim taniminda olmasalar dahi 6nemli bir
geribildirim kaynagi olarak goriilmiislerdir. Bu tanimlamalarin kaynakliginda; 360
derece geribildirim siirecini geleneksel yukaridan asagi geri bildirimden ayiran en

temel ozellik ise; coklu kaynaklardir.

Diger bir karsilastirmaya gore ise; ¢oklu degerlendirmelerin sonucunda
calisanlara sunulan performans degerlendirme raporlarinin % 80’ninde farkh
kaynaklardan gelen degerlendirmeler ayri sunulmakta ve farkli kaynaklardan gelen
degerlendirmeler karsilastirma amagli ayn1 sayfada verilmektedir. Bdylelikle
geleneksel ve tek merkezci degerlendirmelerden elde edilemeyecek kadar daha fazla
geribildirim almis olunmaktadir. Baska bir deyisle; calisanlar tek bir yoneticinin

verebilecegi bilgiden daha fazla bilgi edinmis olurlar (Dunnette, 1993).

Geleneksel performans degerlendirmeden farkli olarak 360 derece geri
bildirim modelinde, performans degerlendirme raporlar1 anonim  olarak
verilmektedir. Ayrica; degerlendirmeler performans degerlendirmenin yaninda
kisisel ve mesleki gelisimsel amaglar i¢in de kullanilmaktadir. Tornow ‘a gore ise
coklu degerlendirme programlarinda ¢oklu kaynakli geri bildirimler c¢aligsanlara
iletisimde olduklar1 bagkalar1 tarafindan nasil goriildiiklerini  anlamalarim
saglamaktadir. Boylelikle, ¢alisanlar geleneksel performans degerlendirmede elde
edemeyecekleri kadar bilginin yardimiyla performans gelistirme ve dogru hedef

gelistirebilirler.

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri ile ¢oklu kaynakli geri
bildirim degerlendirmeleri karsilagtirildiginda; klasik degerlendirmelerin aksine;
farkli gruplardan geri bildirim almadan 6nce kendi 6z degerlendirmelerini de yapma
sansina sahiptirler. Boylece geri bildirime karsi verilen tepkiler diger gruplardan
alinan geri bildirimlerden ve 6z ve diger insanlarin goriis farkliliklarindan etkilenir.
Coklu degerlendirmelerin klasik performans degerlendirmelere gore diger bir
istlinliigii ise; sonuglarin ticret ve terfi gibi yonetimsel kararlarin yani sira kisisel ve

mesleki gelisim i¢in de kullanilmasidir.
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2.1.4. 360 Derece Geribildirim Modelinin Kullanilmasinin Artis

Nedenleri

360 derece geri bildirim sisteminin kullanimi1 1980’lerden sonraki donemde
artmistir (Van Veslor,1993). Nowack’a gore ise; kullanimin orgiitlerde hizla

artmasinin nedenleri asagida verilmistir:
. Performans degerlendirme merkezlerine bir alternatif olusturmasi.

. Rekabetin  zorluklari, isgiicliniin artan ¢esitliligi, teknolojik
degisimlerle yilizlesen calisanlarin var olan potansiyellerini arttirmaya duyulan
ihtiyac

. Kariyer diizlesmesinden etkilenen ¢alisanlara is ile ilgili geri

bildirimde bulunulma.

. Gelisim cabalarini siirekli dl¢me ihtiyaci.

2.1.5. 360 derece Geri Bildirim Modelinin Kullanilmasinin Yararlari

360 derece geri bildirim modelinin kullanilmasimin yararlar ile ilgili
literatiirde genis capta calisma bulunmaktadir. Hazucha’ya gore 360 derece
geribildirimin yaygin kullanimi sagladigi yararlar ile rahatlikla anlasilabilir. 360
derece geri bildiriminin kullaniminin sagladigi yararlar orgiitsel ve bireysel olmak

lizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiitsel yararlar asagida siralanmistir.
. Cift yollu iletisimi gelistirir ve ¢alisanlarin gelisimi icin firsat saglar.

. Orgiit miidiirlerin is ve davramslarinin calisanlar tarafindan
degerlendirilmesini ister. Boylelikle calisanlarimin disilincelerini dikkate aldigim

gosterir.

. O’Reilly’e gore; geri bildirim insanlarin takim ic¢inde c¢alisma

becerisini gelistirir.

360 derece geri bildirimin kisisel yararlari ise asagidaki gibi verilmistir.
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. Kisiye verilen geri bildirim ¢oklu bakis acist ve diislince igermesi

nedeniyle calisan icin ¢ok degerlidir.

. Bu tarz geri bildirim giivenirlilik, esitligi ve degerlendirilen kisi
tarafindan bilginin kabul edilmesini artirmaktadir. Kabul edilebilirlik ve giivenirlilik
ise bilginin tek bir kaynaktan ziyade bir¢ok kaynaktan alinmasina baglidir
(London,1990).

. Calisanlara kariyer gelistirme planlar1 olusturmada iistiin yonleri ve

zay1f yanlarini geri bildirim vererek rehberlik saglar ( Tornow,1993).

. Calisanlara is arkadaslarint anonim olarak isim a¢ik etmeden 6vme ve
elestirme firsat1 verir. Calisanlar is arkadaslarina agikca ifade edemedikleri elestiri ve

Ovgiileri geri bildirimlerinde belirtme sans1 yakalarlar (Hazucha,1993).

. Yoneticilerin performansina olumlu etkisi oldugu gézlemlenmistir.
Van Veslor’a gore diisikk geri bildirimler alan bazi yoneticiler ileriki donemde

performanslarini arttirmiglardir.

360 derece geribildirim modelinin kullanilmasinin yararlar1 literatiirde
incelendiginde; yapilan arastirmalarda 360 derece anketlerinin 6z degerlendirme ve
diger degerlendirmelerin farkliliklarinin ve karsitliklarin bir farkindalik yarattigi ve
bu farkindaligin da kisisel gelisime yol agtigi goriilmiistiir ( Goodstone ,1998).
Bununla paralel olarak ise; ¢oklu degerlendirme programlarinda, ¢alisanlarin diger
calisma arkadaslari, lstler ve astlar1 tarafindan nasil algilandiklarini daha 1iyi

anlamalarina yardimci olur (Tornow, 1993b).

Bu varsayimla London ve Smither tarafindan olusturulan diger bir modelde
ise; degerlendirilenlerin hedef ve performans farkliliklar kisisel farkindalig: etkiler
ve kendilerini tekrar degerlendirmelerini saglar. Degerlendirilenler farkliliklar
gordiikten sonra yaptiklari ikinci degerlendirmeyi hedef koymada, davranis
degistirmede ve performans gelistirmede ve kendilerinden beklenen davranislari

algilamada kullanirlar (London, 1995).

Literatiir taramas1 sonucunda elde edilen bulgularda, 360 derece geribildirim
modelinin kullaniminin yararlarindan birisi de hesap verebilirlik ilkesiyle uyumlu

olmast goriilmiistiir. Degerlendirilenler i¢in degerlendirme sonucunda dogan
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planlarda hesap verebilirlik 6nemli bir ilkedir. Bu acidan bakildiginda ise; ¢alisanlar

coklu degerlendirmeyi ciddiye almaktadirlar (Bracken,1994).

360 derece geribildirimin diger klasik yontemlere gore tstiinliiklerinden birisi
ise; diger insanlarin beklentilerini gz Oniine almasidir. Performans hakkinda
degerlendirmeler baskalarinin beklentileriyle sekillenir. Diger bir deyisle; beklentiler
diger insanlarin ¢alisan hakkinda nasil diisiindiiklerini yansitir. Baskalarinin
beklentilerinin farkinda olmayan ¢alisanlar kendileri hakkindaki olumsuz algilari

degistirmek i¢in yapici eylemlerde bulunamazlar (Moses,1993).

2.1.6. 360 Derece Geribildirim Modelinin Kullanim Alanlari

360 derece geribildirim modeli insan kaynaklarinin birgok alaninda; kariyer
ve mesleki gelisim, performans degerlendirme, ¢alisan koclugu, personel sec¢imi,

kariyer planlamasi, liderlik farkindaligi gibi alanlarda kullanilabilir (Nowack,1993).

llgili alanda yapilan literatiir taramalarma bakildiginda, 360 derece
geribildirim modeli ¢cogunlukla; gelisimsel ve performans degerlendirme amaclariyla
kullanilmaktadir. Bracken’a gore ise; baz1 oOrglitlerde degerlendiricilerin
geribildirimleri sadece gelisimsel amaglar i¢in kullanilmaktadir. Performans
degerlendirme alaninda coklu sistemlerin kullanimini da son zamanlarda hizla
artmaktadir. Ilgili alan taramasinda genis olarak coklu geribildirimin gelisimsel
amaglar icin kullanildig1 ortaya konmustur. Geribildirim arama mesleki gelisim i¢in

en temel arag olmustur.

Kossek’e gore ise geri bildirim arama davranisi 6nemli bir beceridir. Mevcut
orgiitlerde geri bildirim arama davranisi siirekli degisen hedef ve beklentilere uyum
saglama ve cevap verme yoludur. (Kossek,et al 1998) Bu agidan ise; sonraki kariyer
gelisimi i¢in insan performansini gelistirmek ve nasil yapildigini bilinmesini

gelistiren en 6nemli aractir (London ve digerleri,1999).

Cok kaynakl1 geri bildirimin en baslica hedefi kisisel degisimdir. 360 derece
geri bildirim teknik alanda gelisim igin Oneriler sunmasina ragmen, iletisim becerisi,

kisisel 6zellikler gibi insan iliskileri i¢in kullanimi daha yaygindir (Goodstone,1998).
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Sadece gelisimsel amaglarla kullanilan geri bildirim tanimi ise; calisanin
degerlendirme sonucglarina ulasan kisilerin kimlikleridir. Diger bir deyisle;
degerlendirme sonuglar1 sadece degerlendirilen kisinin bilgisi dahilinde kalirsa
verilen geri bildirim gelisimsel amaghdir. Geri bildirim sonuglar1 yoneticinin
erisimine sunulursa gelisimsel amagclarla kullanilmaktan ¢ikar. ilgili alan yazinda
coklu degerlendirmelerin gelisimsel amaglarla kullanilmasin1 savunan bir¢ok
arastirmacinin Onerisi, ¢alisanlarin aldiklar1 geri bildirimleri {iistleri ve kendilerine

rehberlik edecegini diisiindiikleri yoneticileriyle paylagsmalaridir.

Yalniz bu goriise karsit olan diisiince ise; yoneticilerin ¢alisanlarla ilgili geri
bildirimleri 6grendikten sonraki performans degerlendirme ve Onemli yonetimsel
kararlar alindiginda g6z ardi etmeleri ve duyduklari geri doniitleri gz Oniinde
bulundurmamalari yoneticilerden beklenmemelidir. Ardindaki gergek; yoneticilerin
calisanlarinin performanslar ile ilgili geri bildirimleri 6grendikten sonraki siirecte
performans degerlendirme kararlarinda kullanilabilecegidir. Calisanlarinin aldiklari
degerlendirme sonuclarinin yoneticileriyle paylasilmasini tesvik eden orgiitler etik
acidan bu sorunla karsilasirlar. Kendi iradeleriyle geribildirim sonuglarini1 paylasan
calisanlarla karsilastirildiklarinda sonuglarini yoneticilerden gizli tutan c¢alisanlarin
diisiik sonuglar aldiklar1 o6rgiit i¢inde diisiiniilebilir. Bu durumda; siire¢ performans

degerlendirmeyi icerebilmesinden dolay gelisimsel degildir (Edwards,1996).

360 derece geri bildirim modelinin gelisimsel sebepler i¢in kullanilmasiyla
ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde; liderlerin gelisiminde c¢oklu kaynakl
geribildirim modelinin kullanilmas1 ile 1ilgili arastirmalar goriilmistiir. Coklu
degerlendirme geribildirim sonuglart alan liderler rehberler esliginde ¢alistiklarinda

memnun edici sonuglar ile karsilasmiglardir (Luthans,2003).

Geribildirim alan her lider degisime ihtiya¢ duymayabilir. Coklu kaynakli
geri bildirim aldiktan sonra liderlerin gelisimi bir¢ok degiskene baghdir. Ilk olarak;
degisebileceklerine inananlar geri bildirim aldiklarinda inanmayanlara gore daha ¢ok
gelisimsel aktivitelere katilim gosterirler. Ikinci olarak; dikey geribildirim aldiktan
sonra degisimin olumlu sonug getirecegine inanmayanlar daha az gelisim gosterirler.

Ucgiincii olarak; Smither ve diger arastirmacilar tarafindan yiiriitiilen ¢alisma coklu
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degerlendirmenin amacinin yonetimsel yerine gelisimsel oldugunda liderlerin daha

fazla gelistiklerini gostermistir (Smither,2005).

Smither’in yaptigi ¢alismada 360 derece geribildirim sonrasinda mesleki
gelisim konusunda onceden yapilan 24 tane c¢alisma incelenmistir. Yapilan
incelemelerde gelisim az bulunmus ya da geri bildirim alan bazi liderler daha fazla
gelisim gosterirlerken digerleri daha az gelisim gostermislerdir. En 6nemli gelismeler
su kosullar saglandiginda meydana gelmektedir. Gelen geri bildirimler degisimin
kesinlikle gerekli oldugu, alicilarin degisime yonelik olarak olumlu tutumu ve
degisime ihtiya¢c duymalart liderlerde degisimi ve gelisimi hizlandirmaktadir
(Smither,2005).

Uste yapilan dikey geribildirimleri inceleyen arastirmalara bakildiginda ise;
gelisimin gergeklestigi zaman aralii goriilmiistiir. Walker ve Smither tarafindan 252
miidir tizerinde bes yillik dikey geri bildirim iizerine yiiriitiilen arastirmada g¢ikan
sonug; birinci ve ikinci yil arasinda bir mesleki gelisimin gézlemlenmedigi, iki ve ii¢
ve U¢ ile dordiincii yillar arasinda mesleki ve performans degisiminin goriilmesi
olmustur. Bu ac¢idan bakildiginda ise; ¢oklu kaynakli geri bildirim sonunda yapilan
kiigiik degisiklikler zamanla Onemli boyutta degisimlere yol agabilir. Bu goriise
paralel olan diger bir arastirma sonucuna gore ise; ¢oklu kaynakli degerlendirmeleri
aldiktan bir y1l sonra degisime ihtiyaci oldugunu diisiinenler mesleki ve performans
gelisim gostermislerdir. Bunun disinda gelisime ihtiyag duymayanlarin ise

degerlendirme raporlarini reddettikleri goriilmistiir (Atwater,2003).

Her zaman alinan geri bildirimlerle hedeflenen davranis degisiklikleri
gerceklesmeyebilir. Ek olarak; alinan elestirel geri bildirimler ve 6z degerlendirme
ve diger degerlendirmeler arasinda ¢ikan karsithiklar ve farkliliklar her zaman
degisim igin bir ihtiya¢ olarak degerlendirilenler tarafindan goriilmeyebilir. Ornek
olarak; gelen elestirel ve olumsuz degerlendirmelerle karsilasan midiir basarisizlik
yerine bir basari gostergesi olarak degerlendirmeleri alabilir. Midiir; kendisini
degerlendiren astlarinin onu ¢aligkan tutum ve davranislarindan dolay1 bilingli olarak
olumsuz degerlendirdiklerini diigiinebilir. Eger benim performansimdan memnun

degillerse o zaman her sey dogru gidiyordur diye distinebilir. Bu tutumdan
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anlasilacagr gibi miidiirler degerlendirmelerde ¢ikan karsitliklar: birer olumlu sonug

ve basar1 olarak algilayabilirler (Goodstone,1998).

Diger bir deyisle; yoneticilerin degerlendirmelere yaklasim tarzlart ve
tutumlart da 360 derece geri bildirim degerlendirmelerinden sonraki dénemde
gelisim ve degisim i¢in 6nemli bir adimdir. Tiim bu kaygilara ragmen Goodstone
yaptig1 caligmada 360 derece geri bildirim basarili bir gelisim programinin pargasi
olacagina inanmaktadir. Coklu degerlendirmenin ardindan olusturulan kogluk
sistemiyle degerlendirilen rehber olan kisi degerlendirme raporlarinin dogru
yorumlanmasinda ve orgiitsel ve kisisel ihtiyaclar ve hedeflerle uyumlu olumlu
degisim igin stratejiler gelistirmesini saglamasina yardimci olur. Etkili bir rehber;
degerlendirilen yonetici ya da miidiirii destekler, geri bildirimi midir hazir
oldugunda yorumlar ve midiiriin degisimin gerekli oldugunu kabul etmesine
yardimcr olur. Konusma terapisiyle; degisime karsi tutumunu degistirmesine
yardimci olur. Bu aragtirmaya gore; 360 derece geri bildirim modeli ile stratejik
kogluk birlikte hareket ettiginde iyi bir gelisme programi olarak diisiintilmektedir.
Danisma ile 360 derece geri bildirimin faydali olacagina inanilan bir model

sunulmustur (Goostone,1998).

Mesleki ve kigisel gelisimde 360 derece geribildirim modelinin etkisinin
goriilmesi amaciyla yapilan ¢alismalarin incelenmesinde goriilen; 360 derece
geribildirim degerlendirmelerinin ardindan gelisimi ve degisimi etkileyen baska
etkenler de bulunmustur. Bu faktorler ise; geribildirim ozellikleri, geri bildirime
verilen tepkiler, degerlendirilenin kisiligi, degisime duyulan ihtiya¢ ve hedef koyma
olarak verilmistir. Diger bir deyisle; 360 derece geri bildirimi gelisimi tetikleyen tek
bir kaynak degildir. London ve Smither’e gore ise; bireysel farkliliklar da
geribildirim arama ve kullanmay1 etkileyen bir degiskendir. Degerlendirilmekten
korkmayan kisiler geri bildirim almayi severler, diger insanlar tarafindan nasil
algilandiklar1 hakkinda dikkatli davranirlar, geri bildirim yardimiyla daha verimli

olacaklarina inanirlar (London,2002).

Degisime ihtiya¢ duyma da gelisimi etkileyen diger bir etkendir. London ve
Smither’e gore degerlendirilen tarafindan yapilan degerlendirmeler ve diger

degerlendirici gruplar tarafindan yapilan degerlendirmeler arasindaki farkliliklar ve
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karsitliklar degerlendirilenlerin degisime ihtiyaclari oldugunu algilamalarina sebep
olur. Hedef koyma da diger bir etken olarak diisiiniilmektedir. Locke ve Latham geri
bildirim davranis degisikligi icin sadece tek bir neden olmadig1 ve geri bildirime
cevap olarak calisanlarin koyduklar1 hedefler de mesleki ve kisisel gelisimin
anahtaridir. Buna benzer bir arastirmada; olumsuz geri bildirim alan ¢alisanlarin daha

cok hedef koyduklart gorilmistiir (Brutus, London, Martineau,1999).

Diger bir gelisimi etkileyen durum ise, geri bildirime yonelik gosterilen
tepkilerdir.  Olumsuz  geri  bildirimler  degerlendirilenlerin  hedeflerinden

uzaklagsmalarina neden olabilir (Kluger, Denisi,1996).

360 derece geri bildirim modeli gelisimsel amaglar i¢in kullanildiginda; geri
bildirim veren ve degerlendirmeler yapan kisiler daha diiriist davranirlar. Bu
tutumun nedeni olarak ise; kendilerinin ve degerlendirdikleri ¢alisanlarin yapilan
degerlendirmeler sonucunda kaybedecekleri ya da olumsuz sonuglarla
karsilasabilecekleri bir durum bulunmamaktadir. Ikinci olarak ise; degerlendirilenler
geri bildirimlere kars1 daha agik olurlar ve geri bildirimi giivenilir goriirler. Ugiincii
neden olarak; terfi gibi se¢im kararlarinda geribildirim kullanilmamakta ve

degerlendirilenin kariyerine etkisi olmamaktadir (Edwards,1996).

2.1.7. 360 Derece Geribildirimin Performans Degerlendirme Modeli

Olarak Kullanilmasi

Tgili literatiir incelendiginde, 360 derece geri bildirimin gelisimsel amaglarla
kullanilmast ile ilgili ¢aligmalara rastlanirken modelin performans degerlendirme
amacl kullanilmasi ile ilgili arastirmalar daha az sayidadir. Baz1 6rgiitlerde model
sadece mesleki ve kisisel performans gelistirme amaglarla kullanilmaktadir.
Gilintimiizde ise ¢oklu kaynakli gelisim modeli performans degerlendirme modeli

olarak da kullanilmasi giderek artmaktadir (Bracken,1994).

Coklu kaynakli degerlendirmelerin Orgiitlerde kullanim alanlar1 kariyer
gelisimi, performans degerlendirme ya da her iki kullanimdir. Giiniimiizde sorulan
soru, Orgiitlerin 360 derece geri bildirimi kullanip kullanmamalar1 degil modeli 6rgiit

icinde nasil kullandiklar ile ilgilidir. Birgok o6rgiit coklu sistemi temelde gelisimsel
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amaglar i¢in kullansalar da, orgiitte sistemin ilk kullanimin ardindan performans

yonetimsel amaglarla da kullanilmasina hizla gecis saglanmaktadir (Edwards,1996).

1980’lerin sonlarina dogru yeni insan kaynaklar1 kavrami ve fikri ortaya
cikmistir ve yoneticiler degerlendirme siirecinden alinmis ve ¢alisanin etkilesimde
oldugu tiim bireyler yerine getirilmistir. Orgiitlerin 360 derece geribildiriminin
performans degerlendirme yontemi olarak kullanilmasimin nedeni ise; performans
degerlendirmelerinde sagladig1 adillik ve giivenilirliktir. 360 derece modelinin
performans degerlendirme alaninda kullanilmasinin  gelisimsel amaclarla
kullanilmasindan farki ise; degerlendirme sonuglarinin yonetimsel amaglar igin
kullanilmasidir. Degerlendirme sonuglarina yoneticiler tarafindan ulagilmasi ve
calisanlarin elde ettikleri sonuclar1 yoneticilerle rehberlik almak amaciyla paylasma
tesvik edilmeleri durumunda c¢oklu kaynakli degerlendirme modeli performans
degerlendirme yontemi olarak kullanilmaktadir. Yonetimsel kararlar i¢in kullanilan
¢oklu kaynakli degerlendirme modelinde ¢alisanlar kendi istekleri dahilinde
degerlendirme sonuglarin1 yonetim kademesiyle paylasabilirler. Bunun nedeni ise;
aldiklar1 geri bildirimler 1s1ginda yoneticileri tarafindan yonlendirilme, hedefler

koyma ve mesleki gelisimdir.

Orgiitler calisanlarin1 360 derece geri bildirim sonuglarini yoneticileriyle
paylasmaya tesvik edebilirler. Bu kosullarda degerlendirme sonuglarini gizli tutan ve
paylasmak istemeyen calisanlarin diisiik not ve olumsuz geri bildirimlerle
karsilastiklar diisiiniilebilir. Orgiitler bu durumlarda etik agidan yapilan bir hatayla
karsilagsmaktadir. (Edwards,1996) Geleneksel performans degerlendirme metodunda;
terfi, licret, gelisim gibi 6nemli yonetimsel kararlarda siklikla kullanilan giivenilir ve
gecerli bilgi i¢in sadece tek bir yoneticinin bilgi ve becerisine dayanir. Bernardin ve
Beatty(1984) tarafindan gegerli performans degerlendirme i¢in kriterler 360 derece

geribildirim modelinde uygulanabilen degerlendirici egitimini kapsamaktadir.

360 derece geri bildirim modelinin performans degerlendirme sistemi olarak
kullanilmasina dair karsit gorlisler bulunmaktadir. O’Reilly’e gore 360 derece geri
bildirim gelisimsel amaclar i¢in kullanildiginda elde edilen sonuglar ¢ok benzer iken
geribildirim modeli performans degerlendirme amaciyla kullanildiginda elde edilen

sonucglarda degisiklikler gozlemlenir. Arastirmaci; degerlendirilenlerin  yakin
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arkadaglarinin notlar1 yiikselttikleri ve rakiplerin kayitsiz kaldiklarimin sonucuna

varmistir ( O’Reilly,1994).

Bu sonucu destekleyen bagka bir arastirma da ise; arastirmaya katilanlarin
%34’ miidiirleri hakkinda verdikleri geri bildirimlerin performans degerlendirme
amactyla yoneticileriyle paylagilmasi durumunda miidiirlerini farkli olarak
degerlendireceklerini belirtmisleri yoniinde olmustur (London,1993). Bu goriisii
destekleyen bagka calismalar da mevcuttur. Calisanlarin degerlendirdikleri kisilerin
kariyerlerini olumsuz etkilemelerinden korkmalari ve bu durumda sdylemeleri
gerekenleri saklamalari ya da degerlendirmelerini sisirmeleri gézlenmektedir. Bu
yasanabilecek korku; gelisimsel amagla soylenmesi gerekenlerin performans
degerlendirme siirecinde ¢alisanin kariyerini olumsuz etkileyebilecegi diisiiniilerek

soylemekten kaginmaktir ( Edwards,1996).

360 derece geri bildirim modelinin performans degerlendirme amaciyla
kullanilmasma karsit gortiglerin  bir digeri ise; {stlerin astlarin tarafindan
degerlendirildigi dikey geri bildirimdir. Bernardin ve arkadaslar1 tarafindan yiiriitiilen
bir aragtirmada ortay ¢ikan bulgulara gore; yoneticilerin biiyiik bir boliimii astlarin
yapilan isin Ozelliklerini degerlendirmede en iyi konuma sahip olduklarina
katilmaktadirlar. Ayrica, performans degerlendirme siirecinin bir parcasi olarak
dikey geri bildirimin kullanimi ile ilgili kaygilarin1 da belirtmislerdir. Dikey geri

bildirimde karsilasilabilecek sorunlar asagida verilmistir.

. Miidiirler daha yiliksek degerlendirmeler alabilmek icin astlarini

memnun etmek ye odaklanabilirler.
. Dikey geri bildirim ile birlikte miidiirlerin otoriteleri zarar gorebilir.

. Astlar isle ilgili olarak gecerli degerlendirmeleri yapacak bilgi,

yetenek ve egitimden yoksun olabilirler.

. Astlar miidiirlerinden gelebilecek tepkilerden ¢ekindikleri i¢in

miidiirlerine kars1 yaptiklart degerlendirmelerde samimi olmak istemeyebilirler.

Bu kosullar ve miidiirlerin olumsuz goriisleri ve kaygilarini aciklarken
London ve Beatty 360 derece geri bildirimin performans degerlendirme yontemi

olarak kullanilmasinin sekli ile ilgili onerilerde bulunmuslardir. 360 derece geri
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bildirim modeli iicret ve terfi gibi kararlar ve yonetimsel degerlendirmeler igin
kullanilmak {izere bilgi kaynagi olmadan once gelisimsel amaglar i¢in uzun yillar

kullanmay1 igeren bir giris stratejisi onerilmistir (London,1993).

Orgiitlerde 360 derece geribildirim modelinin kullanilmas: ile ilgili verilen
Onerilerden bir digeri ise; modelin gelisimsel amagclar i¢in kullanildiginda, veri
toplama miilakatlarint ve 360 derece geri bildirim anketlerini performans
degerlendirme goriismelerinin 6ncesinde yapilmamasidir. Aksi durumda; gelisimsel
amaclar icin toplanan geri bildirimler degerlendiriciler tarafindan performans
degerlendirme i¢in kullanilacag1 diisiiniilerek sonuclar gercekei ve glivenilir

olmayabilir (London,1993).

2.1.8. 360 Derece Geribildirim Modelinin Gelisimsel Amaclar ile

Performans Degerlendirme Amach Kullanilmasinin Arasindaki Farklar

Ik olarak coklu kaynak kullaniminda; sadece degerlendirilenin geri
bildirimlere ulasabildigi geri bildirimin gelisimsel olarak kullanilmasi mesleki
o6grenme ve terfiye odaklanmay saglar. Buna karsin; yonetimsel amaglar i¢in ¢oklu
kaynakli geri bildirimin kullanilmasi  (degerlendirilenin  yOneticisinin ~ de
degerlendirme raporlariin bir kopyasini edinmesi ve degerlendirilen ile ilgili Gicret,
terfi, performans degerlendirme ile ilgili kararlar1 etkileyen bilgiyi kullanabilmeleri)
degerlendirilenlerin hedef odakliliktan kaginmalarina sebep olur (Smither, London,
Reilly, 2005).

Diger yapilan bir arastirma sonucuna gore ise; ¢alisanlar degerlendirmeler
yonetimsel amaglar yerine gelisimsel amaglar i¢in kullanildiginda daha fazla olumlu
sonuclar irettigine inanirlar (Bettenhausen, Fedor, 1997). Gelisimsel olarak
kullanildiginda daha etkili ve verimli olmasinin altindaki sebep; gelisimsel olarak
kullanildiginda daha dogru, giivenilir ve gercek¢i sonuglar elde edilmesi olarak
gortlebilir. Brutus ve Petosa tarafindan yapilan bir arastirma bulgularina gore ise;
coklu  degerlendirmelerin  yonetimsel amaclar i¢in  kullanildiginda  ve
degerlendirilenlerin degerlendiricilerini kendileri sectikleri durumda

degerlendirilenler sevdikleri degerlendiricileri se¢mislerdir ve bu durum yapilan
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degerlendirmelerin sisirilme riskini arttirmistir. Buna karsilik amacg gelisimsel
oldugunda, degerlendirilenler dogru ve ger¢cek degerlendirmeleri yapacaklarina
inandiklar1 kisileri se¢mislerdir. Ozetle; yonetimsel amaglar yerine gelisimsel

amaclar icin kullanildiginda daha az degerlendirme hatas1 yapilabilir.

Diger bir farklilik ise; degerlendirme sonuglari performans degerlendirme
amagch kullanildiginda degerlendiriciler ¢alisanlarin kariyerlerini ve ticret firsatlarina
olumsuz olarak etkileyebilecegini diisiinerek olumsuz degerlendirmelerini
yapmaktan kacinabilirler (Edwards, 1996). Bu ¢ikabilecek soruna ¢oziim yolu olarak
ise; degerlendirme formunda sadece degerlendirilen tarafindan goriilen ve erigebilen
bir boliimiin olmasi olarak verilmistir. Bu durumda; 360 derece geri bildirim
raporunda gelisimsel amaglar i¢in bir bolim ayrilmahdir ve yoneticilerle
paylasilmamalidir. Boylelikle degerlendirenler daha yapici elestiriler yapmaya istekli
olabilirler (Edwards,1996).

360 derece geri bildirim modelinin yonetimsel amagclar i¢in kullanildiginda
olumsuz etkilerini en aza indirmek i¢in sunulan Onerilerden biri ise; sistemin 2
adimda kullanilmasidir. ik olarak; sadece gelisimsel amaglar i¢in kullanildiktan

sonraki donemde yonetimsel amagclar i¢in de kullanabilmektedir (Edwards,1996).

2.2. 360 Derece Geribildirim Modelinin Uygulanma Siireci

Siirecin amaglarin1 belirlemek 2 adimli bir ydntemle olusturulabilir. ilk
olarak; takimi olusturan calisanlarin amagclara iliskin diislincelerini aragtirmak ve
sonrasinda ise; olusturulan amaclar listesini tekrar gondererek goriislerini almaktir.
Bircok kurumun degerlendirmenin amacinin ¢alisanlarin  kurumun performans

degerlendirme yontemine iligkin olarak artan memnuniyetleri olarak tanimlamistir

(Edwards, 1996).

2.3.  Degerlendirme Siireci ile lgili Bilgi Verilmesi

Amaglar agikga belirtildikten sonra tiim ¢alisanlara aktarilmalidir. Modelin

saglayacagi faydalar calisanlara anlatilmalidir. Modeli kullananlarin degisimle ilgili
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duyduklar1 endiseyi engelleyebilmek amaciyla asagidaki konularda bilgilendirme

yapilmalidir.

. Kurum bu siireci neden benimsiyor?

. Stirecin amaci nedir?

. Geri bildirim saglayan ve geri bildirim alanlar olarak kimler siirece
dahil olurlar?

. Yeni modeli olusturmada kimler rol oynayacak?

. Degerlendirme takimlar1 nasil segilecek?

. Adil ve dogru olmasi ve zaman yonetimi gibi konular nasil
saglanacak?

. Edinilen bilgiler nasil kullanilacak (Edwards,1996).

2.3.1. Derece Geribildirim Modelinde Degerlendirici Sayisi

360 derece geri bildirim modelinde c¢alisanlar1 degerlendirecek kisi sayisinin
kac olmas1 gerektigi ile ilgili olarak literatlirde yapilan calismalara bakildiginda; bu
konuda yapilan az sayida c¢alisma yapildigr goriilmektedir. Teorik olarak ise;
calisanlarin yetenek ve becerilerini belirleyen gercek ve tarafsiz degerlendirmeler
yardimcidir. Degerlendirmeyi yapan kisiler yapacak kisi sayisindan daha

onemlidirler. Ideal say1 4 ile 10 arasindadir (Nowack,1993).

Diger bir kaynaga gore ise; degerlendirici sayis1 altidan fazla olan
degerlendirme takimlari 6l¢gme prensibine gore gereksiz olarak goriilmektedir. Neden
olarak ise; fazla sayida degerlendirici yeni bir geri bildirimde bulunmaz ve aym
verilen geri bildirimleri tekrarlar. Buna karsit olarak; farkli bakis acilarini temsil
eden kaynaklardan gelen geri bildirimler degerlendirme raporlarinda gesitlilige sebep

olabilir.(Edwards,1996).
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2.3.2. Degerlendirici Kaynaklarin Belirlenmesi

Modeli kullananlar neyin degerlendirilecegi ve kimler tarafindan
degerlendirme yapilacagi hakkinda endise duyabilirler. Genel olarak degerlendirme
kaynaklar1 calisanin istii, meslektaglari, astlar1 ve misterileri ve geri bildirim

saglayabilecek diger kisilerdir.

2.3.3. Uste Yapilan Geri Bildirim

Ilgili literatiire bakildiginda calisanlarmn iistlerine verdikleri geri bildirimin
olumlu 6zellikleri, liderlerin gelisimine olan katkisi ve istlerin degerlendirmenin
siirhliklart ve olumsuz etkileri iizerinde calismalar bulundugu goriilmiistiir. Ik
olarak; liste yapilan geri bildirimin dnemini vurgulayan caligmalarin ana temasinin
bireysel ve orgiitsel gelisim oldugu goriilmiistiir. Diger bir deyisle; iiste yapilan dikey
geri bildirimin etkisini 6nemseyen mevcut ¢aligmalarda goriilen kisisel ve orgiitsel
dgrenme siirecini gelistirmesidir. Ogrenen 6rgiit ikliminin olusmasinda, yapici ve
elestirel geri bildirim alma ve saglamanin 6nemi vurgulanmistir. Geri bildirim kisisel

ve Orgiitsel 6grenmeye katki saglar.

Kisisel olarak; calisan mesleki becerilerini gelistirme se¢eneklerini 6grenirler.
Orgiitsel diizeyde ise; Orgiitte genis geri bildirim programmim kurulmasi
calisanlarinin mesleki becerilerinin gelisimi icin siirekli degerlendirme stirecini
tetikler. Bu sebeple; yapici ve elestirel geri bildirimin 6nemi orgiitsel 6grenme,
Ogrenme kiiltiirii caligmalarinda vurgulanmaktadir. Alisagelmis inanista geri bildirim
yukaridan-asagiya dogru isleyen bir siire¢ olup giiniimiizde 360 derece geri bildirim
kavrami (Edwards ve Ewen,1996) ortaya ¢ikmistir. Bu kavramin temel tasi insan
olmakla beraber amag ast ya da {ist tiim yonlerdeki ¢oklu kaynaktan degerlendirme
almaktadir. Tanimdan anlasilacag: gibi; dikey geri bildirim olarak da adlandirilan

calisanlarin tstlerine sagladiklari geri bildirim vurgulanmustir.

Verilen geri bildirim istler i¢in liderlik nitelikleri ve mesleki becerileri ile
ilgili  Ogrenme imkanlarini; astlar i¢in ise igyerinde kaygilarin1  ve

memnuniyetsizliklerini agiklayabilecekleri bir firsat yardimiyla yonetime katilmay1
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saglayacaktir (Bauer, Mulder,2006). Benzer sonuglara sahip olan bagka bir arastirma
bulgularina gore ise; geri bildirim saglayan kisiden degerlendirilen kisiye kadar
olumlu ve olumsuz etkilerinin bir 0Ozeti verilmistir. YOneticiler acisindan;
yoneticilerin davranislarini gozler Oniline sererek yoOneticinin daha gercekei ve
tarafsiz 6z algisina katkida bulunur. Bu kizgmligr sebep olsa da degisim igin

motivasyona da sebep olabilir (Domsch ve Ladwig,1995; Bauer, Mulder,2006).

Astlar i¢in ise; iistlerine dikey geri bildirim saglama is memnuniyetini saglar.
Neden olarak ise; calisanlarin memnun olmadiklar1 durumlarnn ve kaygilarini
aciklayabilmeleridir. Buna karsit olarak ise; elestirilmis bir yonetici tarafindan sosyal
yaptirimlara maruz kalabilmelerine sebep olabilir. Bunu onleyebilmek adina; geri
bildirim saglama giivenilir bir iklimde ger¢eklestirilmek zorundadir (Edwards,
Ewen,1996). Bauer ve Mulder tarafindan yiiriitillen arastirma sonucunda c¢ikan
bulgular ve oneriler de; yonetime katilimi arttirmak i¢in dikey geri bildirim programi

faydal1 bir arag olabilir.

Ustlere verilen geri bildirimler ve yapilan degerlendirmeler ¢oklu kaynakli
degerlendirme- lerin liderlerin gelisimine olan katkis1 agisindan degerlendirilebilir.
Coklu kaynakli degerlendirme liderlik gelisiminde yaygin kullanilan yontem olmaya

devam etmektedir (Chapplelow,2004; Hezlett,2008).

Coklu degerlendirmelerin liderlerin gelisimi {izerine ortalama etkisi olumlu
ama az diizeyde olabilir. Diger bir deyisle, sadece baz1 liderler geri bildirim aldiktan
sonra gelisim gosterirler. Coklu kaynakli degerlendirmelerin odaklandiklar1 nokta
gelisimsel ihtiyaglarin  farkindahigidir  (McCauley,Hezlett, 2001). Diger bir
arastirmaya gore ise; c¢oklu kaynakli geribildirimlerde 6z degerlendirme ve diger
degerlendirmelerdeki farkliliklar ve karsitliklar 6z farkindaligr gelistirir ve artmis 6z
farkindalik ise degisime neden olur. Buna karsin; bireyler degisim siirecinde aktif bir
rol oynamalidirlar. Sadece artmis bir 6z farkindalik degisimi tek olarak gelistiremez.
Ayrica, ¢oklu degerlendirmeyi alan liderler tarafindan kabul edilip edilmeyecegi

sorgulanmustir.

Coklu degerlendirme sonuglarina gére degisim i¢in ilham alan liderlerin bile

degisim igin ¢abalar1 ve istekleri kurumun degerlerinden etkilenebilir. Bununla
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birlikte; kurumlar da lider gelisimini desteklemelilerdir sonucuna ulasilabilir

(Goodstone, Diamonte,1998).

Ustlerin geri bildirim almalar ile ilgili yapilan diger bir ¢alisma ise; liderlerin
gelisiminin  degisime duyulan ihtiyacin yaninda kisisel oOzelliklerden de
etkilenebilecegini vurgulamistir. Geri bildirim alan her lider degisim ihtiyaci
hissetmeyebilir. Coklu geri bildirim aldiktan sonraki liderlik degisimi ile ilgili bircok
degiskene baghdir. Ilk olarak; diisiik 6z yeterlilige sahip olan liderlerle
karsilastirildiklarinda degisebilecegine inanan yiiksek 0z yeterlilige sahip olan
liderler gelisimsel etkinliklere daha fazla katilim gosterip daha c¢ok gelisim
gosterirler. ikinci olarak; bazi iistler dikey geri bildirim aldiktan sonra degisimin
olumlu sonuglar getirebilecegine inanmadiklarindan dolayr daha az gelisim
gostermektedirler. Ucgiincii olarak ise; ¢oklu kaynakli degerlendirmenin amaci
yonetimsel olmayip gelisimsel oldugunda liderler daha ¢ok gelisim gostermektedirler

(Smither,2005).

Y oneticilerin astlarindan gelen geri bildirimlere gosterdikleri tepkileri ve geri
bildirim degerlendirmeleri sonucunda edilen gelisim arastirmayi hedefleyen bir
calismada, yoneticiler ii¢ gruba ayrilmistir. Birinci grubu olusturan yoneticiler hem
miidiirlerinden hem de astlarindan geri bildirim almislaridir. Ikinci grup ise sadece
midirlerinden geri bildirim alirken liglincii grup 1ise sadece astlarindan
degerlendirmeler almistir. Bu arastirma sonuglarina gore; birinci grup astlarindan
gelen geri bildirimlere olumlu cevap verirken, sadece astlarindan geri bildirim alan
miidirler ise astlarin degerlendirmelerine karsi yoneticilerin otoritesini bozacagini
diisiindiiklerinden kaygilarini belirtmislerdir. Yoneticilerin dikey degerlendirme ile

ilgili baslica kaygilar1 asagida verilmistir.

. Yoneticiler daha yiiksek degerlendirmeler ve puanlar almak igin

astlarint memnun etmeye ¢aligirlar.

. Dikey geri bildirim baskisiyla ve diisiik degerlendirmeler nedeniyle

miudiirlerin otoritesi azalabilir.

. Astlar miidiirlerini gegerli degerlendirebilecek yetenek, beceri ve isle

ilgili bilgiye den yoksundurlar.
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. Astlar gelecekte 0¢ alinacak korkusuyla ya da miidiirlerinden fazla
puan almak amaciyla degerlendirmeleri yiikseltip lstlerine karst samimi olmakta

isteksiz olabilirler.

. Yoneticileri tarafindan zorlanan c¢alisanlar {istlerini acimasizca

degerlendirebilirler (Bernardin, Dahmus, Redmon, 1993).

Ilgili literatiir calismast sonucunda, iiste verilen geri bildirimlerde
yasanabilecek sorunlar da verilmistir. Hiyerarsi ve geri bildirim edinme istegi
arasinda bir iliski oldugu yapilan aragtirmalarda goriilmektedir. Calisanlarin orgiitsel
hiyerarsideki pozisyonlarinin geri bildirim isteme davranislari tizerinde etkisi vardir

(Rijt, Bossche, Segers, 2013).

Yiiksek pozisyonda gorev alan ¢alisanlar diisiik pozisyonda gorev alanlarla
karsilastirildiginda yapici geri bildirim daha az alma isteg§i tasimaktadirlar
(Ashford,2003). Bu durum “CEO hastaligi” ya da “Orgiitsel sessizlik” diye
adlandirilan calisanlarin tstlerine gergek ve tarafsiz geri bildirimlerde bulunmaktan
¢ekindikleri ve konugmadiklari durumdan kaynaklandigi séylenebilir (Morrison,
Milliken, 2000). Buna paralel olan diger bir arastirmaya gore ise; mantigin; biri
hiyerarside yiiksek bir pozisyona geldikge digerlerinden alinan geri bildirimin

cesitliligi azaliyor (Ashford ve digerleri, 2003).

Ashford tarafindan aragtirmaya gore; liderler geri bildirime daha az deger
vermekte ve astlarindan daha az geri bildirim edinmek istemektirler. Bu durumu
aciklayan birkag sebep ise; list yoneticiler 6zellikle astlarindan olumsuz geri bildirim
almaktan korkabilirler ya da c¢alisanlarin ¢ikarci  olduklarim1  ve onlara

giivenilmeyecegine inanirlar (Morrison, Milliken, 2000).

Yoneticiler statiilerini ve giivenirliliklerini tehdit edecek ya da zayifliklarim
ortaya koyacak geri bildirimlerden kaginmaya caligabilirler. Bu durumun altinda
yatan durum ise midiirlerin liderlik stilleri ve orgiitiin kiiltiiriiyle agiklanabilir (Rijt,
Bossche, Segers, 2013). Rijt ve diger arastirmacilar tarafindan yapilan ¢alisma
calisanlarin kendileriyle ayni ya da iist diizeyde olan ¢alisanlardan aldiklar1 geri

bildirimlere dnem verdiklerini gostermistir.
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2.3.4. Akranlar Tarafindan Degerlendirilme

Alanla ilgili literatiir taramasina gore; halkanin bir zinciri de akranlar
tarafindan  yapilan  degerlendirmeleri  olusturur. Akran  degerlendirmesi;
Ogretmenlerin  okulda  bulunan diger Ogretmen meslektaglar1 tarafindan
degerlendirilmelerini icermektedir. Akran degerlendirmesi takim g¢aligmasina dayali
olan is siirecini temel alan orgiitlere 6zellikle etkileyici gelmektedir. ( Bamberger ve
digerleri,2002) 1ilgili alanda yapilan literatiir taramasmin sonucunda; akran
degerlendirmesinin olumlu ve olumsuz etkilerine rastlanmistir. Hazucha, Hezlett ve
Schneider (1993) akran degerlendirmesinin yonetimsel etkililik iizerinde uzun siireli
olumlu etkisinin oldugunu bulmustur. Buna paralel olarak; Druskatt ve Wolff (1999)
akran degerlendirmesinin, takim {iyelerinin agik iletisiminde olumlu etkisi olabilir
sonucuna ulagsmistir. Ayrica, akran degerlendirmesinin olumlu sonuglar1 akranlarin
birbirlerine sagladiklar1 yararl bilgilerdir (Fedor, Bettenhausen,1989). Buna karsilik
olarak; yapilan aragtirmalar da akran degerlendirmesinin yarattig1 olumsuz etkilere
de yer verilmistir. Akran degerlendirmelerinin takim iiyelerinin iletisimleri ile ilgili
olumsuz sonuglar1 olabilir (Kane, Lawler,1978). Olumsuz etkilerinden birisi;
beklenilenden diisiik gelen degerlendirme sonuglari akran tarafindan rekabetin
oldugu siiphesine neden olabilir. Akran degerlendirmesi performans degerlendirme
amacl olarak kullanildiginda is degisikligi gibi durumlarda yararlari daha goze

carpar hale gelebilir (Waldman, Atwater, Antonioni,1998).

Akran degerlendirmesiyle ilgili yapilan bir diger arastirmada da, akran
degerlendirmesinin olumlu ve olumsuz etkilerinin arasinda denge unsuru olusturan
etkilerden birisi  “degerlendirici anonimligi” ni incelemeyi hedeflemistir.
Arastirmanin odaklandig1 nokta ise; degerlendirici anonimliginin nasil belirleyici bir
rol oynadiginin altim1 ¢izmektir. Aragtirmada elde edilen bulgulara gore; akran
degerlendirme kriterlerindeki “anonimlik™ ilkesi orgiitlerde kurumsallasabilir ve
degerlendirciler tarafindan tercih edilebilir olsa da belli noktalar dikkate alinmalidir.
Kisa donemde anonim olan degerlendirici kriterleri degerlendirilenler tarafindan
kabuliinii artirsa da uzun dénemde bu tiir kriterler ayn1 degerlendiricileri ve orgiitii
sinirlandirir. Her ne kadar deneyimleyenler tarafindan geleneksel tek yoneticiye bagli

degerlendirmelere bir alternatif olarak goriilse de akran degerlendirmesi, akran
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degerlendirmesinin genis oOlglide sosyal sonuglart goz ardi edilmemelidir. Takim
stirecleri ve sonuglari iizerine akran degerlendirmesinin etkisi hakkinda az bilgiye
ulasilmaktadir. Yapilan arastirmanin Onerisi ise; bu siiregleri benimseyen orgiitlerin
sistemin grup siirecine, takim iiyelerinin iligkilerine, kisisel ve grup performansina
etkisini yakinen incelemeleri dogrultusunda olmustur (Bamberger, Erev, Kimmel,
Chen, 2005).

Akran degerlendirmesi kapsaminda yapilan diger bir arastirma okul
miidiirlerinin ~ mesleki  gelisimleri  amaciyla  meslektaslar1  tarafindan
degerlendirilmelerini konu almaktadir. Brady tarafindan 242 okul midiiri tizerinde
yapilan arastirma mesleki gelisim amaci tagimaktadir. Anketten sonraki siirecte
miidiirlerin birbirlerinin okullarinda bir giin siireyle yaptiklari gézlemlerini iceren
akran yardimi programi yiiriitiilmiistiir. Birbirleriyle eslestirilmis okul miidiirlerinin
normal rutin okul zamanlarinda birbirlerini gbzlemleyerek ve yapici elestirilerde
bulunarak okul miidiirlerinin birbirlerinden &grenmelerini iceren mesleki gelisim
programinin etkisinin degerlendirilmesi amaclanmistir. Bu yaklasim, miidiirlerin
kendileriyle ayni pozisyonda olan meslektaslarindan nitelikli ve sik geri bildirim

alamamalari fikrinden dogmustur. Arastirmadaki miidiirlerin amaglari ise;

. Gozlem ve geri bildirim yoluyla birinin miidiirliik stilleri ile ilgili

gorls edinmek.
. Bire bir mesleki gelisimi deneyimlemek.
. Miidiirliik rolii ile ilgili bilgi ve deneyimleri paylasmak.

Brady tarafindan yiiriitiilen bu arastirmada; birbirleriyle eslestirilen miidiirler
iki giin boyunca birbirlerini gézlemlediler. Daha sonra miidiirler gozlemlerini gozlem
ve degerlendirme ile birbirlerine yapici elestirilerde bulunarak tartigtilar. Miidiirler,
ozellikle yonetim ve liderlik acisindan yaklastiklar1 degerlendirmelerinin yazili
niishasini edinmislerdir. Bu arastirmanin bulgular ise; akran degerlendirmesinin
olumlu sonuglarin1 yansitmaktadir diye diisiintilebilir. Asagida miidiirlerin akran

degerlendirmesi sonuglar1 verilmistir.

. Miidiirler meslektaslarina geri bildirim verirlerken rahat ve dogallard.

Az sayida geri bildirimlere kars1 savunma oldu.
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. Midiirler takdir ettikleri meslektaslart i¢cin 6vgiilerde bulundular.

Gelismesi gereken alanlar 6nerildi ve meslektagslar tarafindan giizel karsilandi.

. Geri bildirimleri yapilandirirken midiirler arasinda farkliliklar
gorilmiistlir. Baz1 miidiirler akranlarina verdikleri geri bildirimleri gézlem siralarina
gore yapilandirirken, bazi miidiirler sorun ¢ézme ve zaman yonetimi gibi alanlar

tizerinden geri bildirimlerini yapilandirdilar.

Bu yapilan degerlendirmelerin ve yaklagimin yarar1 olarak; miidiirlerin farkli
bir okul kiiltiirinii deneyimlemeleri ve bu gozlemler 1s18inda 6nemli degisiklikler

yapmalari verilmistir (Brady,1996).

2.3.5. Ogrenciler Tarafindan Degerlendirilme

Degerlendirme halkasinmn bir digeri ise; dgrencilerdir. Ogrenciler tarafindan
yapilan Ogretmen degerlendirmesi ile ilgili olarak yapilan literatiir taramasinda;
Ogrencilerden gelen geri bildirimlerin 6gretmenlerin 6grencileri lizerindeki etkilerini
yansitabilecekleri 6lgme aletleri kullanilarak 6gretmenlerin degisimi i¢in etkili bir
uyaran olabilecegini Tuckman (Tuckman,1998) tarafindan yapilan calismalar
gostermistir. Diger bir arastirmaya gore ise; bircok caligma igerisinden Feldlman
(1978) kolej ogretmenleri ile ilgili olarak egitimin yedi boyutunu bulmustur.(
Feldmen,1978; Bamigboye) Ogretmenin degerlendirilmesi gereken 7 alan asagida

verilmistir.
. Ilgi alanlartyla ilgili tesvik etme.
. Aciklik.

. Alan Bilgisi.

. Derslere hazirlik.

. Yardimseverlik.

. Yeni fikirlere a¢ik olma.
. Giiler yiizliilik.
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Fedlman’a goére bu alanlarda etkili olabilmek icin dgretmenler dgrencilerin

degerlendirmelerini almak zorundadirlar.

Ogretmen degerlendirme formlar1 olusturulmustur. Tuckman tarafindan
olusturulan otuz maddelik ogrencilerin 6gretmenlerini degerlendirdikleri Olgek
Ogretmen stilini degerlendirmeyi amaglamistir. Daha sonraki donemde ise; yasca
kiicil olan O&grenciler icin Ogretmenlerin daha fazla sifatlar yardimiyla
degerlendirildikleri olgekler kullanilmistir. 57 kolej 6grencisi lizerinde yiiriitiilen
calismada Tuckman Ogretmen Geri bildirim formu ile 6gretmen stili
degerlendirilmistir. Araliklarla uygulanan 6n-test ve son-testlerin sonucunda kontrol
grubu ve deney grubunda degisimler goriilmiistir. Arastirmadan elde edilen
bulgulara gore; Ogretmenler 6grencilerden aldiklari geri bildirimler sayesinde
Ogretim stillerini degistirmislerdir. Deney grubundaki 6gretmenler geri bildirimde
gosterildigi gibi O0gretim stillerini ideal olma yolunda gelistirmiglerdir. Bunun
yaninda kontrol grubunu olusturan 6gretmenlerde ise; yapilan On-test ve son-test
Olclimlerinde Ogretim stillerini degistirmede Onemli bir fark goriilmemistir. Bu
sonug; geri bildirimin egitimin etkililigindeki rolii olarak yorumlanabilir.
Ogrencilerden gelen geri bildirimlere karsit olan diisiince ise; 6grenciler geri bildirim
kaynagi olarak en tartismali olanidir. Her ne kadar da ogretmenlerin bu konuda
cekinceleri ve siipheleri olsa da bircok arastirma ve pratigin gosterdigi kanit

ogrencilerin gegerli bir kaynak oldugudur (Harris,1987).

2.4. Oz Degerlendirme-Ozdegerlendirme ve Diger Degerlendirmelerle

Oz Degerlendirme Arasinda Karsilastirmalar

Yukarida da bahsedildigi tizere, 360 derece geri bildirim modelinde
degerlendirme  silireci  ¢alisanin  ¢evresinde  olan  kisiler  tarafindan
degerlendirilmesinin yaninda kendini degerlendirmesini de kapsamaktadir. Oz
degerlendirme, 6z-derecelendirme ve 6z-raporlama olarak da adlandirilan ¢alisanin
kendini degerlendirmesi, bireysel farkliliklart anlamak ve 6l¢gmek i¢in kullanilan en
yaygin yaklagimdir (Yammarino, Atwater,1993). Yammarino ve Atwater tarafindan

gelistirilen 6z-alg1 modeli ise ¢alisanin 6z degerlendirmesi ile diger degerlendirmeler
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arasinda uyumluluk derecesi olarak tanimlanir. Diger degerlendiriciler ise; astlar,
tistler, meslektaslar/akranlar, miisterilerdir. Bu model c¢alisanin kendi 6z-
derecelendirmesini yapmasiyla baslar. Buna benzer olarak; diger kisiler de calisanla
ilgili bir degerlendirme saglarlar. Karsilastirma siireci 6z ve diger degerlendirmelerin
karsilastirilmasii olusturur. Bu model sonucunda ii¢ farkli grup olarak sonuglar

cikmaktadir.

[lk olarak; diger kisilerden gelen degerlendirmelerle kendi degerlendirmelerle
uyumlu olanlara dogru tahmin edenler, Ikinci olarak; diger degerlendirmelerden
kendi degerlendirmesi yiiksek olan ¢alisanlara ise, asir1 — tahmin edenler, Ugiincii
olarak da; diger derecelendirmelerden 6z-degerlendirmesi diger degerlendirmelerden
diisiik olanlara ise altinda tahmin edenler denmektedir. ilgili literatiir incelendiginde
goriilen; diger degerlendirmelerle kendi degerlendirmeleri uyumlu olan kisilerle, asir1
tahmin edenler ya da altinda tahminde bulunanlar karsilagtirildiklarinda dogru
degerlendirme yapanlar daha basarili bulunmuslardir. Bu modelde de dogru 6z-algi
giizel sonuglara sahipken, altinda tahmin edenler karisik sonuclara ve asir1 tahmin

edenler ise diisiik sonuglara sebep olmaktadir.

Bass ve Yammarino’ya gore (1991); sisirilmis ve altinda olan 06z-
degerlendirmelerde bulunan galisanlar (altinda tahmin edenler) miitevaz1 kisilige
sahip olabilir ya da giiglii yonlerini ve zayifliklarin1 dogru teshis edemezler. Giigli ve
zay1f yonleriyle ilgili yanhs algilama isle ilgili kararlar1 olumsuz etkileyebilir. Dogru
0z algiya sahip olanlar ise; tam tersi olarak; isleriyle ilgili daha etkili kararlar

alabilirler.

Ayrica; geri bildirimi kabul etme ve kullanma da 6z alginin uyumlulugu ve
dogrululugundan etkilenebilir. Atwater ve diger arastirmacilar (1992) astlardan gelen
geri Dbildirimlerin liderlerin 6z degerlendirmelerini  degistirdigini  bulmustur.
Sisirilmis 6z degerlendirmeler yapan calisanlarin (6z degerlendirmenin diger
degerlendirmelerden fazla olmasi) diger degerlendirmeleri ve geri bildirimleri
aldiktan sonraki donemde 6z degerlendirmelerini biiyiik Ol¢iide diisilirdiikleri ve
performanslarini arttirdiklar1 goriilmiistiir. Diisiik 6z algiya sahip olanlar ise; diger
degerlendirmeler 15181nda performanslarini yiiksek tutsalar da degistirmemisler ve

bliyiik 6lgiide 6z degerlendirmelerini attirmiglardir. Diger bir deyisle; digerlerinin
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gelen geri bildirim 6z degerlendirmeleri degistirmektedir. Bunu yaninda; dogru ve
uyumlu 6z-degerlendirmelere sahip ¢alisanlar ve liderlerin daha iyi performanslara

sahip olduklar1 bilinmektedir (Atwater, Yammorino,1992).

Oz degerlendirmelerin belli sinirliliklart  yapilan literatiir taramasinda
goriilmiistiir. Oz-raporlar diger meslektas ve {istlerden gelen raporlarla
karsilastirildiginda daha az dogru olma egilimindedir. Insanlar yetenekleri ve
becerileriyle ilgili olarak diger kisilerin degerlendirmelerinden daha yiiksek
degerlendirmeler yapabilirler. Ozellikle giiclii ve zayif yonleriyle ilgili olarak zay1f
anlayis1 olan calisanlarin bu durumunun g6z oniinde bulundurulmasit 6nemlidir.
Neden olarak ise; bu ¢alisanlarin kendileriyle ilgili olarak olumsuz geri bildirimi g6z

ard1 etmeleri ve degisimi gerceklestirmeye karsi gelmeleri verilmektedir (Nowack,

1993).

Buna karsit olarak; 6z degerlendirmenin 6nemini vurgulayan aragtirmalara da
rastlanmaktadir. Oz degerlendirmenin &nemi 360 derece geri bildirim modelinin
geleneksel performans degerlendirme modellerine gore olan stiinliiklerinden biri
olarak diistiniilmektedir. Geleneksel performans degerlendirme modellerine karsilik
olarak; c¢oklu degerlendirmelerde katilimcilar geri bildirim degerlendirmeleri
almadan onceki siirecte kendilerini degerlendirme imkani1 bulmaktadirlar. Boylelikle,
geri bildirime verilen tepkiler diger ¢alisanlardan alinan geri bildirimlere ve 6z ve
diger degerlendirmeler arasindaki uyusmazliklardan etkilenebilir. Bir Ornekle
aciklanirsa; bir ¢alisan ortalamanin tistiinde olumlu bir geri bildirim almasina karsilik
0z-degerlendirmesinin altinda bir degerlendirme ile karsilagtiginda geri bildirimi

olumsuz olarak diisiinebilir (Bono, Colbert, 2005).

Oz degerlendirme ve diger degerlendirmeler karsilastirildiginda ortaya gikan
uyusmazlik ve paralellikler incelendiginde, degerlendirilen ¢alisanin verdigi tepkiler
mesleki ve kisisel gelisimi i¢in son derece onemlidir. London ve Smither’a gore;
degerlendiricilerin hedef-performans uyusmazliklart 6z farkindahigi etkiler ve
yeniden 0z-degerlendirilme yapilmasim1 saglar. Calisanlar bu yeniden 06z-
degerlendirmeyi hedefler koymak, davranislarini degistirmek, performanslarini

gelistirmek i¢in kullanirlar .(London, Smither, 1995).
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Bono ve Colbert tarafindan yiiriitilen arastirmadan ¢ikan bulgular;
calisanlarin ¢esitli durumlarda verdikleri tepkileri agiklamaktadir. Bu g¢alismadan
elde edilen bulgulara gore; 6z degerlendirme ve diger degerlendirmeler yiiksek ve
uyumluysa; ¢alisanin elde ettigi sonugtan memnuniyeti yiiksek seviyededir. Yalniz
bu sonugta uyumluluk tek belitleyici degildir. Oz degerlendirmenin seviyesine
bakilmaksizin, diger degerlendirmelerden gelen sonuclar yiliksekse, duyulan
memnuniyet de yiiksek olarak bulunmustur. Ayrica, 6z degerlendirme ve diger
degerlendirmeler arasinda olumsuz bir uyusmazlikla karsilasildiginda, yiiksek 6z
degerlendirmeye sahip olanlar daha fazla gelisim gdstermeye motive olurlar. Nedeni
olarak ise; ¢alisanlarin diger degerlendiricileri kendi goriisleriyle ayn1 dogrultuya

getirme istekleri vardir (Bono, Colbert, 2005).

Brett ve Atwater tarafindan 6z degerlendirme ve diger degerlendirmeler
arasinda ¢ikan uyusmazliklarin arastirildigi diger bir caligmadan elde edilen
bulgulara gore; 360 derece geri bildirim siirecinde bir varsayim ise; olumsuz ve
celiskili geri bildirimler ( 6z degerlendirmelerden diisiik olan diger degerlendirmeler)
farkindalig: yaratacak ve bireyleri davranislarini degistirmeleri i¢in ¢alisanlart tesvik
edecektir. Bu arastirmanin amaci; 360 derece geri bildirim degerlendirmeleri
arasindaki iligkileri, 6z ve diger degerlendirmeler arasi uyusmazliklart ve geri
bildirim olan tepkileri incelemektir. Arastirmadan elde edilen bulgular 360 derece
geri bildirim modelini kullananlarin varsaymmlariyla celismektedir. Ornek olarak;
dogru ve faydali olarak goriilmemistir. Ayrica olumsuz geri bildirimler literatiir
taramasindaki elde edilen diger arastirmalarla karsilastirildiginda yararli goriilmemis
ve farkindalik ve aydinlanma ile sonug¢lanmamustir. Tam tersi olarak; ofke ve
kizginhik gibi sonuglar dogurmustur. Ilgili literatiir taramasinda bu arastirma
bulgulariyla farklilik gosteren arastirma sonuglarina rastlamak da miimkiindiir. Bir ya
da daha fazla kaynagin farkli diisinmesine karsilik ¢alisanlarin  kendi
performanslarinin  performans hedefleriyle Ortiistiigi ya da istiinde olduguna
inandiklar1 durumlarda, kurumlarin ¢alisanlarindan yaptiklart 6z degerlendirmeleri
gozden gecirmeleri ve c¢alisanlarindan performanslarini gelistirmeleri i¢in hedef

koymalarini umduklarini belirtilmistir ( Feldman,1981).

Arastirmadan elde edilen ikinci bir bulgu ise; degerlendirme kaynagi ile

ilgilidir. Akranlar icin yiiksek degerlendirmeler gercegi yansitiyor olarak goriilmez.
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Baslica nedeni olarak ise; calisanlar kendilerini degerlendirecek olan akranlarini
secmislerdir ve bu sebeple, gelen yliksek degerlendirmeler onlar i¢in tahmin edilir
sonuglardir. Akranlardan gelen olumsuz geri bildirimler ise c¢alisanlar tarafindan
olumsuz karsilanir Diger bir bulgu ise; farkli kaynaklardan gelen geri bildirimler
farkli algilanmaktadir. Yonetimsel agidan bakildiginda; elde edilen bulgulara gore;
olumsuz geri bildirim alanlar olumlu geri bildirim alanlara gore degerlendirmeden

sonraki siirecte daha fazla destege ihtiya¢ duymaktadirlar (Brett, Atwater, 2001).

2.5. Degerlendirme Aracinin Olusturulmasi

360 derece geri bildirim performans degerlendirme modelinin calisanlar
hakkinda bilgi toplama araci kurum i¢inde gelistirilen ya da disaridan kullanilmak
lizere satin alinan veri toplama araglarini igerir. Teknolojik gelisimle birlikte kagit
tizerinde olan degerlendirmeler kagit ve zaman israfini Onlemek amaciyla
degerlendiriciler tarafindan bilgisayar iizerinden tamamlanmak {izere bilgisayar
tabanli olarak gelistirilmektedir. Hirschfield’e gore ise; bu sistem 6zelligi ve gizliligi
artirmaktadir ve kagit israfin1 onler ve masraflar1 diisiirdiigli icin siirecin ¢ok etkili
yiriimesine yardimet olur (Hirchfield,1991). 360 derece geri bildirim performans
degerlendirme modelinde; veri toplama araglarinda bulunmasi1 gereken bazi

Ozellikler asagida verilmistir.
. Kisilik 6zellikleri degil davraniglar degerlendirilmelidir.

. Model beklenen mevcut ve gelecekteki beklenen davraniglari

tanimlamalidir (Bracken,1994).

Veri toplama araglarinin tasarlanma siirecine iligkin olarak yapilan
aragtirmalarda, bir kuruma tam olarak uygun olan veri toplama aracini bulmak zor
olurken, kurumun veri toplama aracini tasarlamasi gerektigi diisiiniilmektedir.
Anketlerdeki sorularin, farkli kaynaklarin calisanla iligskisi gdz Oniine alinarak

yazilmasi gerekmektedir (Romano, 1994).

Veri toplama araglarinin uzunlugu dikkat ¢eken bir diger husustur. Anketler

¢ok uzun olmamalidir. Neden olarak ise; degerlendiricilerin birden fazla ¢alisani
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degerlendirdikleri zamanlarda uzun olan anketlerin yarim birakildig1 gorilmiistiir.
Diger onemli bir nokta ise; anketlerdeki sorularin tiim igle iliskili davranislari
kapsamasi gerekmektedir. Ayrica calisanlar bir anket iizerinde on on bes dakikadan

fazla zaman gegirmek istememektedirler (London, Beatty,1993).

Veri toplama araglartyla ilgili diger 6nemli bir durum ise; 360 derece geri
bildirim modelinde kullanilan yontemler ile ilgilidir. Modelde c¢alisanlar hakkinda
bilgi toplamak i¢in goériisme ve anket yontemleri kullanilmaktadir. Her ikisi de
kullanilmakta olmasina ragmen yapilan bazi arastirmalarda 6ne c¢ikan sonug;
goriigmelerin anketlere gore daha etkili olabilecegi ile ilgilidir. Ucu agik sorular
coktan se¢meli sorulara daha aciklayici cevaplar vermek isteyen degerlendiriciler
icin daha etkili olabilir. Degerlendirilen kisi i¢in de ucu acgik sorularla edinilen
bilgiler yardimci olabilir. Degerlendiren kisiler de ¢alisanlar hakkindaki
diisiincelerini  ve  goriislerini  tamamlayict  sorular  yardimiyla verebilirler

(Bracken,1994).

2.6. 360 Derece Geribildirim Modeli Uygulanmasi Sonucunda

Raporlarin Sunulmasi ve Gelisim Plani hazirlanmasi

Raporlar basit olmal1 ve bilgiyi sunmak icin en 1yi yontemler kullanilmalidir.
Ayrica raporlarin geri bildirimi alan kullanicilar i¢in anlasilmasi kolay olmalidir.
Kiigiik de olsa raporlardaki yanlis diizenlemeler degerlendirmeyi alan kullanicilarin
sitemi kabul etmesinde ve kullanmasmin Oniinde engel olusturabilir. Sunulan
degerlendirme raporlarinin ardindan gelisim plani hazirlanmaktadir. Gelisim plani;
gelen degerlendirmelere dayanarak kisisel gelisim i¢in planlar hazirlamak anlamina
gelmektedir. Degerlendirme raporlarinin sunumundan sonraki siiregte ise; ¢alisan
gelisim planlar1 ve raporlarmi tstleri ve ¢alisma takimiyla paylasabilir.  Bazi
kurumlar siirekli 6grenme ve gelisim amaciyla Oneriler sunan calisan ve kariyer

gelisimlerini destekleyebilirler (Edwards, 1996 ).
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2.7. 360 Derece Geri Bildirimin Performans Degerlendirme Modeli

Olarak Kullanilmasinin Sinirhihiklar:

Ilgili yapilan literatiir taramas1 sonucunda; 360 derece geri bildirim modelinin
performans degerlendirme modeli olarak kullanilmasinda sistemin bazi siirliliklar
ve uygulamalarda karsilagilabilecek sorunlar ile ilgili ¢alismalara rastlanmistir.
Sistemin sundugu bir¢ok kurumsal ve bireysel yonlerde istiinliikkler ve sagladigi

faydalarin yaninda yetersiz kaldigi1 noktalar da bulunmaktadir.

. Maliyetli bir yontemdir. Degerlendirici sayisinin artmasiyla birlikte

daha fazla hata yapma olasilig1 artmaktadir.

. Geleneksel tek adam yonetim anlayigsinin hakim oldugu kurumlarda

bazi yoneticiler astlari tarafindan degerlendirilmeye olumsuz bakabilirler.

. Degerlendirecekleri kisileri segme 6zgiirliigii verildiginde yakin olan
kisileri secebilir ve bu durum sistemin giivenirliligini yitirebilir.(Bracken, David W,

1994).
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BOLUM 11

3. YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin yontemi ve siirecine deginilmistir.
Bu ¢ergevede arastirmanin yontemine, ¢alisma gruplaria, verilerin toplanmasina,

verilerin analizine ve aragtirma asamalarina yer verilmistir.

3.1.  Arastirma Modeli

Arastirmaya katilan 6gretmenler maksimum cesitlilik ilkesiyle secilmistir.
Maksimum ¢esitlilik 6rneklemesinde kiiciik bir orneklem igerisinde maksimum
diizeyde cesitlilige sahip bireyler yardimiyla olabilecek en iist diizeyde farkli
diisiinceleri yansitmaktir (Yildirim ve Simsek,2005).

Bu sebeple; drnekleme alinan 6gretmenler segilirken dikkat edilen 6zellikler;
Ogretmenlerin gorev yaptiklart okul tiirleri (6zel okul Oncesi egitim kurumlar),
cinsiyetleri, kidem yillar1 ve c¢alistiklart okullarda gorev yaptiklar: siireleridir.

Arastirmanin ¢alisma grubu betimsel 6zellikleri tablo 1° de verilmistir.

Tablo 1. Calisma Grubu ve Ozellikleri

. o . Okulda Egitim
Ogretmen Bransi Cinsiyeti Kidemi Cal.l'stlgl DUrUMU
Siire
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 1) Kadin 10 10 Lisans
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 2) Kadin 4 4 Yiiksek Lisans
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 3) Kadin 1 1 Lisans
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl4)  Kadin 1 1 Lisans
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 5) Kadin 4 4 Lisans
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 6) Kadin 10 10 Lisans
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl7)  Kadin 10 7 Lisans
Rehber Ogretmen (Reh 1) Kadmn 7 4 Lisans
Rehber Ogretmen (Reh 2) Kadin 9 2 Lisans
Rehber Ogretmen (Reh 3) Kadin 9 7 Yiiksek Lisans
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Tablo 1. Calisma Grubu ve Ozellikler(Devami)

Ingilizce Ogretmeni (Ing 1) Kadin 3 3 Lisans
Ingilizce Ogretmeni (Ing 2) Kadim 14 10 Lisans
Ingilizce Ogretmeni (Ing 3) Kadin 2 2 Lisans
Ingilizce Ogretmeni (Ing 4) Kadim 8 2 Lisans
Ingilizce Ogretmeni (Ing 5) Kadim 4 2 Lisans
Ingilizce Ogretmeni (Ing 6) Kadin 14 3 Lisans
Ingilizce Ogretmeni (Ing 7) Kadim 6 6 Yiiksek Lisans
Ingilizce Ogretmeni (Ing 8) Kadin 5 3 Lisans
Beden Egitimi Ogretmeni (Bed 1) Kadin 1 1 Lisans
Beden Egitimi Ogretmeni (Bed 2) Kadin 6 1 Yiiksek Lisans
Bilisim Teknoloji Ogretmeni (Bil 1)  Kadin 13 10 Yiiksek Lisans

3.2. Katilhmcilar

Bilimsel arastirmalarda arastirma kapsamina giren obje, olgu, olay ve
bireylerin tiimiine evren denilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.31).
Omeklem ise evrenden belirli kurallarla segilmis ve iizerinde calisma yapilarak
hakkinda goriis bildirilecek evrenin sinirli bir parcasidir (Biiytikoztiirk ve vd, 2008, s.
68-69). Buna gore arastirmanin katilimcilart 2014-2015 egitim 6gretim yilinda
Istanbul ili, Atasehir ilgesinde 6zel okul dncesi egitim kurumlarinda gorev yapan

farkli branglardaki 21 6gretmen temsil etmektedir.

3.3.  Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veriler yari-yapilandirilmis goriismeler yoluyla toplanmistir.
Gortisme formu hazirlanirken ilk olarak; konu ile ilgili alan yazin incelenmis olup,
edinilen bilgiler 151¢1nda sorular hazirlanmustir. Ikinci olarak; goriisme formu egitim
yonetimi alanindan bir 6gretim {iyesine incelettirilerek, goriis ve onerileri yardimiyla
son halini almistir. Gériisme formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik béliim, calisma
grubunu olusturan 6gretmenler ile ilgili demografik 6zelliklerini 6nceki yillara ait
olan performanslarina ait deneyimlerini ve geri bildirim tlirleri hakkindaki
goriislerini  arastiran sorulardan olusmaktadir. Ikinci boliimde; 360 derece
geribildirim ile performans degerlendirme siireci ile ilgili 6gretmenlerin gorisleri

aragtirilmaktadir. Uciincii  boliimde ise; 360 derece geribildirim performans
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degerlendirme modeli olarak uygulandiginda siire¢ icinde dogabilecek sikintilar
arastirilmak istenmistir. Goriisme formu; 22 acik uglu olmak iizere 25 sorudan
olugsmaktadir. Yapilan goriismeler; 6zel okul Oncesi egitim kurumlarinda gorev
yapmakta olan 6gretmenlerle birebir olarak uygulanmis olup goriismeler esnasinda
ses kaydi alinmistir. Goriismeler ortalama 45 dakika stirmiistiir ve daha sonra

kayitlar yazili hale getirilerek 6gretmenlere ulastirilmistir ve onaylarr alinmistir.

3.4. Cahisma Grubu

Arastirma; 2014-2015 egitim 6gretim yilinda Istanbul ili, Atasehir ilgesinde
0zel okul oncesi egitim kurumlarinda gorev yapan farkli branglardaki 21 6gretmen
lizerinde yapilmistir. Arastirmaya bu kisilerin secilmesinin nedeni; egitimdeki
verimlilige ve Ogretmen performansina O6nem veren O6zel egitim kurumlarinda
calistyor olmalar1 ve performans degerlendirme ile yeterli tecriibeye sahip olmalari
acisindan sorulan sorulara rahatlikla dogru ve igtenlikle cevap verebileceklerinin
diisiiniilmesidir. Arastirmaya katilan o6gretmenler maksimum cesitlilik ilkesiyle
secilmistir. Maksimum ¢esitlilik Orneklemesinde kiigiik bir 6rneklem igerisinde
maksimum diizeyde cesitlilige sahip bireyler yardimiyla olabilecek en iist diizeyde

farkli diistinceleri yansitmaktir (Yildirim ve Simsek,2005).

Bu sebeple; 6rnekleme alinan 6gretmenler segilirken dikkat edilen 6zellikler;
Ogretmenlerin gorev yaptiklart okul tiirleri (6zel okul Oncesi egitim kurumlar),
cinsiyetleri, kidem yillar1 ve ¢alistiklar1 okullarda gorev yaptiklari siireleridir.

Arastirmanin ¢alisma grubu betimsel 6zellikleri Tablo1’ de verilmistir.

Calisma grubunda, okul 6ncesi 6gretmenleri ve yabanci dil 6gretmenleri 6zel
okul oncesi egitim kurumlarinda gorev yapan diger branglardaki ogretmenlerden
sayica fazla olduklarindan dolayr katilimeilarin  biiyiik  bir  boliimiinii
olusturmaktadirlar. Diger bir yandan, 6zel okul 6ncesi egitim kurumlarinda ¢alisan
o0gretmenlerin agirlikli olarak kadin olmalarindan dolay1 ¢alisma grubunun biiyiik bir
cogunlugu kadin 6gretmenlerden olusmaktadir (n= 21). Calisma grubuna dahil olan
ogretmenlerden %25’ (n=7) yiiksek lisans egitimi almis olup, diger dgretmenler

lisans mezunlarindan olusmaktadir. Ayrica katilimeilarin %20’si (n= 6) on yil iizeri
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diger Ogretmenlerin (n=9) 5 ila 10 yil mesleki tecriibbeye sahipken diger

Ogretmenlerimiz 5 yildan az tecriibeye sahiptirler.
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BOLUM IV

4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde, 6zel okul Oncesi kurumlarda gorev alan
O0gretmenlerin performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece performans
degerlendirme modelinin kullanilmast ile ilgili goriisleri ve siire¢ igerisinde

dogabilecek sikintilar ile ilgili ¢6zlim 6nerileri sunulmustur.

4.1. Ogretmenlerin Onceki Performans Degerlendirmelerine Ait

Deneyimleri

Calisma grubunu olusturan 6gretmenlerin mesleki ge¢mislerinde performans
degerlendirmelerine ait deneyimleri hakkindaki goriisleri; 360 derece geribildirim
modeliyle karsilastirmak ve mevcut performans degerlendirme sistemlerinin
eksiklerini ortaya ¢ikarmak amaciyla alinmigtir. Yapilan arastirmada 6gretmenlerin
okullarinda ge¢miste ve mevcut donemde performans degerlendirme sistemiyle ilgili

deneyimleri sorulmustur.

Calisma grubunu olusturan bir¢ok sayida 6gretmen gecmise ait performans
degerlendirme deneyimlerini {istleri, idari kadro ve Ogrencileri odakh
tanimlamiglardir.  Idari kadro ile genellikle yilsonunda yapilan goriismelerde,
Ogrencilere uygulanan anket sonuglari, O68renci memnuniyetleri, gelistirilmesi
gereken noktalar, egitim yili boyunca sinif i¢inde yapilan gozlemler dgretmenlere

performans degerlendirme sonuglari olarak aktarilmistir.

Ornegin; Miidiir gézlem yoluyla yil icinde takip eder ve duyumlar alirken
ogrenciler ve velilerin de goriislerini harmanlayarak performans degerlendirme
vapardi. Yapilan gériismelerde memnuniyetini dile getirirdi. Sunu séyle yapalim,
olur mu, yaparsak daha iyi sonuglar alabiliriz diyerek ydnlendirmeler yapardh.
Eksikliklerim ve kendimi nasil gelistirecegim hakkinda oneriler de bulunur ve fikir

aligverigi yapilird: (Ing 4).
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Diger bir 6rnek; Anket yapilryordu yil icinde ve ayrica diizenli yapilan sinif
ici gozlemler ile beraber harmanlanip sene sonunda ogretmenlere gizli bir zarf
veriliyordu. Ogretmenden beklentileri ders anlatim, planlama, iletisim becerileri, tek
tek degerlendiriliyordu. Sene sonunda tek bireysel gériismeler yapiliyor ve sene
sonunda yapian toplantilarda eksiklikleri diizeltmek amaciyla tavsiyelerde

bulunuluyordu (Bil 1).

Calisma grubunu olusturan az sayida (3) 6gretmen ise okullarinda performans
degerlendirmelerinin sadece O0grenci odakli olduguna ve veli memnuniyetinin 6n

planda olduguna dikkat ¢gekmislerdir.

Omegin; Gecmiste yapilan performans degerlendirme veli memnuniyeti
odakliydi. Sistemde her sey tamamen veliden gegiyor. Yil icinde dgretmenin
performansindan ziyade velinin beklentisi ve soyledikleri onemlidir. Ayrica
performans degerlendirme kapali kapilar ardinda gergeklesir. Bu ac¢idan
bakildiginda seffaf oldugunu séyleyemeyecegim. Ogretmen istedigi kadar basarili

olsun eger veli memnun degilse performansi diisiik goriiliiyor (OKI 2).

Calisma grubunda olan sadece bir 6gretmen ise; yil sonlarinda yapilan
performans degerlendirmelerinde sadece olumsuzluklar ve eksiklikler {izerinde
duruldugu ve olumlu geribildirimlere yer verilmedigi ve bu agidan bakildiginda
Ogretmenlerin i¢gsel motivasyonu ve ise baghliklarimi olumsuz etkiledigini

belirtmistir.

Ornek olarak; Performans degerlendirme anketlerle ve gézlemlerle
destekleniyor. Yilsonunda Sadece eksiklikler ve olumsuz yanlar iizerinde duruldu.
Olumlulardan hi¢ bahsedilmedi. Sene i¢inde bir¢ok giizel olaylar meydana gelse de
olumlular paylasiimiyor. Bu zamana kadar olumsuz olaylar merkeze alindi.
Yoneticiler agisindan performans degerlendirme hep eksik arama odakli. Bu anlayis

beni rahatsiz ediyor, motivasyonumu da etkiliyor (Reh 3).
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4.1.1. Ogretmenlerin Onceki Performans Degerlendirmelerine Ait

Deneyimleri

Calisma grubunu olusturan 6gretmenlerin mesleki gegmislerinde performans
degerlendirmelerine ait deneyimleri hakkindaki goriisleri; 360 derece geribildirim
modeliyle karsilagtirmak ve mevcut performans degerlendirme sistemlerinin
eksiklerini ortaya ¢ikarmak amaciyla alinmistir. Yapilan arastirmada §gretmenlerin
okullarinda gegmiste ve mevcut donemde performans degerlendirme sistemiyle ilgili

deneyimleri sorulmustur.

Calisma grubunu olusturan bir¢ok sayida 6gretmen ge¢mise ait performans
degerlendirme deneyimlerini istleri, idari kadro ve Ogrencileri odakli
tammlamislardir.  Idari kadro ile genellikle yilsonunda yapilan goriismelerde,
Ogrencilere uygulanan anket sonuglari, 6grenci memnuniyetleri, gelistirilmesi
gereken noktalar, egitim yili boyunca smif i¢inde yapilan gozlemler dgretmenlere

performans degerlendirme sonuglari olarak aktarilmistir.

Ornegin; Miidiir gézlem yoluyla yil icinde takip eder ve duyumlar alirken
ogrenciler ve Velilerin de goriiglerini harmanlayarak performans degerlendirme
vapardi. Yapilan goriismelerde memnuniyetini dile getirirdi. Sunu goyle yapalim,
olur mu, yaparsak daha iyi Sonuglar alabiliriz diyerek yonlendirmeler yapard.
Eksikliklerim ve kendimi nasil gelistirecegim hakkinda oneriler de bulunur ve fikir

aligverisi yapilird: (Ing 4).

Diger bir ornek; Anket yapilyyordu yil iginde ve ayrica diizenli yapilan sinif
ici gozlemler ile beraber harmanlanip sene sonunda ogretmenlere gizli bir zarf
veriliyordu. Ogretmenden beklentileri ders anlatim, planlama, iletisim becerileri, tek
tek degerlendiriliyordu. Sene sonunda tek bireysel goriismeler yapiliyor ve sene
sonunda yapuan toplantilarda eksiklikleri diizeltmek amaciyla tavsiyelerde

bulunuluyordu (Bil 1).

Calisma grubunu olusturan az sayida (3) ogretmen ise okullarinda
performans degerlendirmelerinin sadece ogrenci odakli olduguna ve veli
memnuniyetinin 6n planda olduguna dikkat cekmislerdir. Ornegin; Gegmiste yapilan

performans degerlendirme veli memnuniyeti odaklyydi. Sistemde her sey tamamen
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veliden geciyor. Yil icinde ogretmenin performansindan ziyade velinin beklentisi ve
soyledikleri onemlidir. Ayrica performans degerlendirme kapali kapilar ardinda
gerceklesir. Bu agidan bakildiginda seffaf oldugunu séyleyemeyecegim. Ogretmen
istedigi kadar basarili olsun eger veli memnun degilse performansi diisiik goriiltiyor

(OKI 2).

Caliyma grubunda olan sadece bir ogretmen ise; yil sonlarinda yapilan
performans degerlendirmelerinde sadece olumsuzluklar ve eksiklikler iizerinde
duruldugu ve olumlu geribildirimlere yer verilmedigi ve bu ac¢idan bakildiginda
ogretmenlerin i¢sel motivasyonu ve ise baghliklarini olumsuz etkiledigini
belirtmistir. Ornek olarak; Performans degerlendirme anketlerle ve gozlemlerle
destekleniyor. Yil sonunda Sadece eksiklikler ve olumsuz yanlar iizerinde duruldu.
Olumlulardan hi¢ bahsedilmedi. Sene i¢inde bir¢ok giizel olaylar meydana gelse de
olumlular paylasimiyor. Bu zamana kadar olumsuz olaylar merkeze alindi.
Yoneticiler agisindan performans degerlendirme hep eksik arama odakli. Bu anlayis

beni rahatsiz ediyor, motivasyonumu da etkiliyor (Reh 3).

4.1.2. Ogretmenlerin Geribildirim Tiirleri ve 360 derece Geribildirim

Sistemi Hakkindaki Goriisleri

Yapilan ¢alismada Ogretmenlerin geribildirim tlirleri hakkinda goriislerinin
arastirtlmak istenmesinin nedeni; 6gretmenlerin faydali bulduklar1 geri doniitleri hizla
dikkate almalar1 veya faydasiz bulduklarmi goz ardi etme egilimi gosterdiklerinin
diistiniilmesidir. Calisma grubunu olusturan 6gretmenlerin baglica mesleki ve kisisel
gelisimleri icin faydali bulduklar1 geribildirim tiirleri; kirict olmayan bir islupla
sOylenen olumlu ve olumsuz elestirilerdir. Arastirmaya katilan &gretmenler,
geribildirimin mesleki gelisimlerine faydali olup olmamasini belirleyen en Onemli
ozelligin; geri doniitiin sdylenme sekli oldugu belirtmislerdir (n= 20).Geribildirimde
bulunan kisiler tarafindan yapilan olumsuz elestiriler 6gretmene uyar1 olmaktan ziyade
birer 6neri niteliginde olmalidir diislincesini katilimcilarin tagidigi gortilmiistiir (n= 20).
Diger bir deyisle; 6gretmenler gelistirilmeleri gereken noktalar1 ve eksikliklerinin dile

getirilirken sdyleyis tarzina dikkat edilmediginde yapilan elestirileri dikkate
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almayacaklarini belirtiyorlar. Bunun disinda, arastirmaya katilan sadece 2 Ogretmen,
geribildirimlerin olumsuz ve sert bir dil kullanilarak verilse dahi analiz edilmesi
gerektigini savunduklarini belirttiler. Tablo 2’de arastirmaya katilan 6gretmenlerin

geribildirim tiirlerine verdikleri cevaplar incelenmistir.

Bir ornek olarak; Her tiirlii geribildirimde soylenis ve verilis tarzi ¢ok énemli.
Olumsuz elestiriler de yapici bir tavirla soylenmelidir. Biz ¢ocuk degiliz, iki yetigkin
arasinda konusulurken iislup ¢ok omemli. Sinirli ruh haliyle yapilan elestirilere

kapaliyim, kesinlikle kabul etmem. Ciinkii objektif olmadigimi diisiiniiyorum (Ing 1).

Diger bir ornek; Olumlu geribildirimler ve iistiimiin ve d&grencilerimin
memnuniyetlerini dile getirmeleri beni hep mutlu etmistir. Duyarak daha ¢ok motive
olurum. Usluba ¢ok onem veriyorum. Eger iislup sertse ve sadece olumsuz ise
geribildirim faydasiz olur. Aslinda beni gelistirebilecek her seyi olumlu bulurum.
(Reh3) Bir diger ornek ise; Uslup gercekten ¢ok onemli bir konu. Eger Ogretmenin
bulundugu konum goéz oniine alinarak degerlendirme yapilirsa, o degerlendirme
amacina ulagir;, ama diger taraftan 6gretmene deger verilmeden yapilan elestirileri de

g6z ardi edersin(Ing 3).

Calisma grubunu olusturan ogretmenlerden sadece 2’si verilen bilginin
iceriginin dnemini sorguladiklarina sylenis tarzina 6nem vermediklerine belirtmiglerdir

(n=2).

Sert bir tislup geribildirim verilirken kullanilsa da geribildirime 6nem vermek,

dikkate almak ve analiz etmek onemlidir (Bed 2).

Diger bir yandan; diislik sayida katilimci ise geribildirimin etkililigini olusturan
isluba verdikleri 6nemin disinda geribildirimlerin acik bir iletisimle verilmesini
diisiiniiyorlar. Ogretmenler ima yoluyla yapilan seffaf olmayan geri doniitler almanin
mesleki gelisimlerine bir katki saglayacagimi diistinmediklerini belirttiler (n= 2).
Yoneticiler tarafindan ima yoluyla mesajlar verilmesini kisisel ve mesleki gelisimleri
adina faydali bulmamalarinin sebebi olarak; niyetin agik ve net bir sekilde ortaya

konmasini tercih ettiklerini belirtmislerdir.
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Ornek olarak; Geri déniitler ima yolu ile mesaj olarak verildiginde her yere
cekilebilir. Net olarak anlasiimayacagindan iyi niyetle ve acik bir sekilde eksiklerimin
degerlendirilmesini istiyorum (Okl 3).

Geribildirim tlirleri hakkinda katilimci 6gretmenlerden biri; faydasiz buldugu
geri bildirim tiiriiniin; nedenleri belirtilmeden yapilan elestiriler oldugunu belirtmistir.
Verilen geri doniitleri belli nedenlere dayandirmak 6gretmenin yapilan elestiriyi dikkate
alma, kabul etme ve yaptig1 analiz sonucunda davranis degisikligi gerceklestirme

stirecini hizlandirabilir oldugunu belirtmistir.

Ornek olarak; Bazen okullarda elestirmek icin elestiriler yapilabiliyor. Bunu
ortadan kaldirmak amaciyla bir olumsuz geri bildirimde bulunulurken nedenleriyle de
desteklemek gerekir diye diisiiniiyorum. Kuru elestiri olmamali, olumsuzluklar ve
noksan olan noktalar tabi ki ¢ikabilir. Olmas: gereken nedenlerinin de verilmesidir. Bu

agidan bakildiginda; ogretmen ikna olabilir, harekete de gegebilir (Reh 1).

Tablo 2. Ogretmenlerin Geribildirim Tiirleri Hakkindaki Gériisleri

Ana Tema Alt Temalar Faydal (n) Yararsiz (n)
Geribildirim Olumlu 20 Sert Uslupla 20
Olumsuz 20 Ima Yoluyla 1
Nedensiz Elestiri 1

4.1.3. Ogretmenlerin Oz degerlendirme ile Tlgili Goriisleri

Calismada katilmec1 ogretmenlerin 6z degerlendirmeyle 1ilgili goriiglerinin
arastirilmak istenmesinin nedeni; alan yazinda incelendigi tizere 360 derece geri
bildirim sisteminde calisanlarin kendi degerlendirmelerini yapmalar1 ve okulda tiim
iligkili oldugu gruplar tarafindan yapilan degerlendirilmelerinin 6z degerlendirmeleriyle
karsilastirilmasini igeren performans degerlendirme modeli olmasidir. Bu agidan
bakildiginda, 360 derece performans degerlendirme sisteminde 6gretmenin bagka
gruplar tarafindan degerlendirilmeleri haricinde kendilerini de degerlendirmeleri
olduk¢a 6nemlidir. Oz degerlendirmelerini yapmak konusunda arastirmaya katilan tiim

ogretmenler istekli olduklarini ifade etmislerdir (n= 21).
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Baslica; 6z degerlendirmeyi kendilerini gelistirmek igin gerekli bir arag olarak
tanimlamakta ve zaman zaman insanin kendinde gérmeye zorlandig1 noktalarda kisisel

ve mesleki gelisim i¢in bir ihtiyag olarak gérmektedirler.

Bir ornek; Disaridan kendime bir baktigimda hatalarimi  daha net

gorebiliyorum. Bu yiizden belli araliklarla oz degerlendirme yapryorum ve etkili oluyor
(Ing 5).

Diger bir ornek; Oz deSerlendirmemi diizenli olarak yapiyorum ciinkii yasim
ilerledikce kendimi tatmin edemiyorum. Biraz siire gecmesi ile ilgili bir is tatminsizligi
vastyorum. Gengken daha verimli olabiliyorsun. Bu a¢idan bakildiginda; oz

degerlendirme yardimiyla daha taze kalabiliyorum (Okl 1).

Ogretmenler genel olarak 6z degerlendirme fikrini benimser ve mesleki
yasantilarinda uygularken arastirmaya katilan bir 6gretmen 6z degerlendirme yapmasina
ek olarak bagka kisilerin fikirleriyle yaptig1 degerlendirmenin bir¢ok ortak noktasinin
olup olmadigin1 merak ettigini dile getirmistir. Bu agidan bakildiginda; 6gretmenler 6z
degerlendirmelerinin ve kendilerini gormelerinin ne kadar saghkli ve tarafsiz
olabilecegini  sorgulayabilmektedirler. Arastirmaya katilan  dgretmenlerin = 6z

degerlendirme istekleri tablo 3’te verilmistir.

Bir ornek; Kendimi degerlendirmek tabi ki isterim. Ama bence asil onemlisi
baskalarinin degerlendirmesiyle ne kadar ortiisiiyor? Bazi farkliliklar mi var yoksa

tamamen mi farkli? Bence bu daha da onemli (OKI 2).

Tablo 3. Ogretmenlerin Oz degerlendirme Yapma istekleri

Yapmak Istiyorum (n) Yapmak Istemiyorum (n)

(")Zdeger.lendirme
Yapma Istegi 22 0

4.1.4. Ogretmenlerin 360 Derece Geribildirim ve Performans

Degerlendirme ile Tlgili Diisiinceleri

Arastirmaya katilan 6zel okul 6ncesi egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin

360 derece performans degerlendirme sistemi ile ilgili goriisleri aragtirilmak istenmistir.
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Ik olarak; goriisme formunda Ogretmenlere 360 derece performans degerlendirme
modeliyle ilgili olarak neler bildiklerini sorulmus ve Ogretmenlerden okullarinda
yiiriitiilen mevcut olan geleneksel performans degerlendirme modeli ile 360 derece geri
bildirim degerlendirme modelini karsilastirmalar1 istenmistir. Ogretmenler sisteme dair

giiniimiize kadar duyumlarini, bildiklerini ve dngoriilerini ifade etmislerdir.

Ogretmenlerden 360 derece geribildirim sistemini tanimlamalari istendiginde;
katilimeilarin ilk olarak aklina gelenler; G6gretmenlerden baslamak {izere okulda
calisanlarin  birbirlerini  degerlendirdikleri geleneksel performans degerlendirme
modelleriyle karsilastirildiginda daha kapsamli ve sistemli olarak goriilen ¢alisana ve
performansina biitiinciil bir yaklagim gosteren bir performans degerlendirme sisteminin
olmasidir. Ogretmenler sisteme dair olumlu izlenimleri; daha tarafsiz ve dogru kararlar
alinmasidir ve neden olarak; dgretmenin iliskide oldugu tiim kisiler tarafindan okulda
calisan diger 0gretmenler, istler ve hedef kitlesi 6grenciler ve veliler tarafindan her

acidan degerlendirilmeleri olarak belirtmislerdir.

Bir ornek: Bu sisteme gére ogretmen sadece iistii (idari kadro) tarafindan
degerlendirilmiyor. Cevresindeki tiim insanlar onun performansi ile ilgili olarak bilgi
veriyorlar. Bu da bize ayni zamanda ¢ok fazla veri sagliyor ve ogretmenle ilgili olarak
daha biiyiik bir resmi gormemizi sagliyor. Bir ornek vermek gerekirse; dgretmenler
idare tarafindan simirll sekilde goriiliiyorlar. Gorev yaptiklar: okullardaki diger ¢calisan
ogretmenler de aym zamanda 6gretmenin performans degerlendirmesinde soz sahibi
olabilmelidirler. Diger ogretmen arkadaglarimizla daha fazla zaman gegiriyoruz.
Osrencilerimiz bizim igin en énemli veri kaynaklari. Onlarin da degerlendirmede soz
sahibi olmalar: 6nemli ¢iinkii sinifta tiim giin onlarlayiz. Asil amacimiz ve gérevimiz
onlara iyi egitim vermek. Ogrencinin fikrine ¢cok énem veriyorum. Bu sistem araciliyla
diger meslektaglarindan yardimiyla eksiklerini goriiyorsun ve onlar hakkinda bilgi

aliyorsun ve kendini gelistiriyorsun. Her yonden ogretmen degerlendiriliyor(Ing 8).

Diger bir ornek ise; Bu model denilince ayni zamanda aklima ogretmenler
tarafindan 1iistlerin degerlendirilmesi de geliyor. Alisa geldigimiz degerlendirme
astlarin iistleri tarafindan degerlendirilmesi. Buna ek olarak iistlerin de astlar
tarafindan degerlendirilme fikvi mesleki geligim i¢in son derece onemli. Eger dikkatle

uygulanirsa basaril sonuglara ulasilabilir (OKI2).
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Sonug olarak; 360 derece geribildirim sistemi; arastirmaya katilanlar agisindan
her yoniiyle degerlendirme olarak tanimlanmis ve genel olarak daha sistemli ve
degerlendirmeye birgok kisinin katilimi  sebebiyle daha fazla tarafsiz olarak

gorilmiistiir.

4.15. Ogretmenlere Géore 360-Derece  Geribildirim  Sisteminin

Geleneksel Performans Degerlendirmeye Kars:1 Ustiinliikleri

Calismaya katilan ogretmenlerin geleneksel performans degerlendirme sistemi
(0gretmenlerin idari kadro ve istleri tarafindan degerlendirildikleri performans
degerlendirme sekli) ile 360 derece geribildirim sistemini karsilastirmalart ve 360
derece geribildirim modelinin mevcut performans degerlendirmeye gore iistiinliikleri
hakkinda goriisleri arastirilmak istenmistir. Bu sebeple; goriisme formuna 360 derece
geribildirimin stlinliikleri var olup olmayacag1 ve var ise neler olabilecegi hakkinda

soru konulmustur.

Tablo 4’te 6gretmenlerin sistemin Ustiinliikleri ile ilgili gorisleri verilmistir.
Arastirmaya katilan tiim 6gretmenler 360 derece performans degerlendirme modelinin
geleneksel performans degerlendirme yoOntemiyle karsilastirildiginda  6nemli
istinliiklere sahip oldugunu belirtmislerdir. Aragtirmanin katilimcilarin bircogu 360
derce geribildirim modelinin geleneksel performans degerlendirme yontemine gore daha
tarafsiz, adil, dogru oldugunu disiindiiklerini belirtmiglerdir. Bunun sebebi olarak da;
360 derece geribildirimin ¢ok tarafli ve yonlii oldugu diisiiniilmektedir. Geleneksel
performans degerlendirme yonteminde iistlerden astlara dogru olarak tek yonlii bir
iletisim goriliirken 360 derece geribildirim modelinde {ist-ast, ast-iist arasinda iletisim
cift yonlii olarak daha agik bir iletisim olusmaktadir. 360 derece geribildirim modelinde
goriilen ¢oklu bakis agisi performans degerlendirme sisteminin {istiinliigi olarak
goriilmektedir. 11k olarak; Coklu bakis agisini sagladigi i¢in 360 derece geribildirim

modeli daha giivenilir bulunmustur (n=11).

Coklu bakis acis1; 6gretmenlerin sadece idari kadro ile degerlendirilmeyip ayni
zamanda diger Ogretmen arkadaslari, Ogrenciler, veliler ve astlar1 tarafindan da

degerlendirmelerini igermekte olup daha dogru ve giivenilir sonuglara sahip olmaktadir.
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Bir ornek olarak; Kisisel fikrimi soruyorsaniz, sistemimin en énemli iistiinliigii
farkli goriisler almasi. Yoneticiler ogretmenleri tek bir agidan degerlendirir. Ama
calisma arkadast onu farklt acilardan gorebilir. En saghkli olani ise; Ogretmenin
iliskide oldugu herkes tarafindan degerlendirilmesidir. Bu gruplar ogrencileri, velileri
ve ¢alisma arkadaslari, okulda ¢alisan diger ogretmenler tarafindan olmalidir. Her biri

ogretmeni farkll acilardan degerlendirir (Ing 7).

Diger bir ornek,; 360 derece performans degerlendirme yontemi yanl olmayan ve
objektif bir sistem degerlendirecek gruplardan birinin égretmene karst yanl oldugunu
diigiinelim. Boyle bir durumda bile degerlendirmeye girecek diger gruplar sayesinde
tarafsiz bir degerlendirme saglanmig olur. Ayrica her yonden farkll degerlendirmeler

yardimyla 6gretmen tiim boyutlariyla ve ¢ok yonlii olarak degerlendirilir (OKI 7).

Ikinci olarak; 360 derece performans degerlendirme sisteminin {istiinliigii olarak;
katilimcilar performans degerlendirmenin ciddi yonetimsel kararlar1 (maas zammu, isten
cikarilma, terfi) igerdiginden dolayi yansiz olmasi ve ¢ok kaynakli bakis agisini
icermesini ifade etmislerdir. Diger bir deyisle; geleneksel performans degerlendirme
yonteminde; dgretmenler idari kadro ve yoneticileri tarafindan degerlendirilmektedir.
Yillar i¢inde performans degerlendirme konusunda tecriibeli olan iistleri tarafindan
degerlendirilme de arastirmaya katilan Ogretmenlerden bazilari; {stlerin  yanh
olabilecegini diisiinlip degerlendirmenin saglikli olamayacagindan tedirgin olduklarini
belirtmiglerdir. Tek kisinin bakisi; zayif kalabilir ve yanli olabilir. Idari kadro 6gretmen
degerlendirmesini yaparken o&gretmenle iyi veya kotii olan iligkisi golgesinde
o0gretmenin yil icindeki performansimna bakmaksizin yanlis kararlar verebilir. Ayni
zamanda; Kkisisellestirme yapma durumu ve degerlendirmeyi yapan {istlerin kendi
cikarlarmi 6n planda tutma egilimi de yanlis performans degerlendirme kararlarina
sebep olabilir. Diger bir yandan; performans degerlendirme modeli olarak kullanilan
360 derece geribildirim sisteminde {istler tarafindan degerlendirmenin yaninda
ogretmenin 1liski icinde oldugu tiim gruplar degerlendirmede farkli 6nem ytizdeleriyle
bulunmaktadirlar. Isten cikarilma, terfi ve maas zammi gibi ciddi yonetimsel kararlar
aliminda coklu bakis acist getirilerek kisisellestirme ve yanli kararlar olmaksizin daha
tarafsiz sonuclara ulasilmak istenmektedir. Bu ac¢idan bakildiginda arastirmaya katilan
bazi 6gretmenler maas zammi gibi yonetimsel kararlarin daha tarafsiz bir sekilde

alinabilecegini ifade etmislerdir.
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Bir ornek; Geleneksel performans yontemi uygulanan okullarda o6gretmenler
basarili Olsalar dahi maas zammi goremiyorlar. 360 derece sistemi uygulandiginda
bir¢ok Kisi degerlendirmeye gireceginden daha saglikli ve objektif kararlar alinacaktir.
Gozlemlerim sonucunda ozel egitim kurumlarinda yonetim kendi ¢ikarini gézeterek
maag konusunda ¢ok adil davranamayabiliyor. Bunun oniinii kesmek amacryla 360
derece modelinin getirdigi ¢ok kaynakll ve goriislii sistem ogretmenler agisindan daha
faydali olabilir (Ing 8).

Diger bir ornek; Eger 6gretmenin miidiirii ve ziimre baskaninla arast iyiyse ona
karst yapilan degerlendirmeler olumlu, miidiiriiyle aralarindaki bir anlasmazlik var ise
vapilan degerlendirmelere bu yansiyabilir. 360 derece modelinin iistiinliigii bu
Kisisellestirmeleri ortadan kaldirdig1 ve daha yansiz bir ortam sunmasidir. Ikinci
olarak; miidiirii ve idarecisi Ogretmenin siirekli olarak gézlemleyemez. Ogretmen
idarecive olmasi gerektigi gibi goriinebilir bu kisa gozlemler sirasinda bu ag¢idan
bakilacak olursa; farkli kaynaklardan alinan bilgiler daha ¢ok dogru ve gergekgi

durumlart yansitir (Reh 3).

Diger bir drnek; Miidiiriin yaptigi kisisellestirmelere ve aldigi keyfi kararlara
karst bu sistemle gelinebilir (Reh 1).

Ucgiincii olarak; 360 derece geribildirim sisteminin geleneksel performans
degerlendirme sistemine gore ustiinliigii 6gretmenin ¢ok boyutlu degerlendirmesinin
tim iligkili oldugu gruplar tarafindan yapilmasidir. Geleneksel degerlendirme tek bir
kisinin goriis acisina bagliyken bu modelde ¢oklu bakis agilar1 ve farkli goriisler daha
detayli ve dogru bir resim ¢izebilir diye diisliniilmektedir. Arastirmaya katilan
ogretmenlerden 2’si idareciler tarafindan yapilan degerlendirmelerde Ogretmenin
akademik yonii, basarisi ve kisisel Ozellikleri agisindan degerlendirme yapildigini
belirtmislerdir. Bu sistemde; Ogretmenin calistigi gruplarla insan iliskileri géz ardi
edilmekte olup tek boyutlu degerlendirme yapilmaktadir. 360 derece geribildirim
modelinde ise Ogretmen veli, O68renci, diger Ogretmenler ve astlar1 tarafindan

degerlendirilmekte olup 6gretmen hakkinda daha biiyiik bir resim ortaya ¢ikmaktadir.

Bir ornek; Yonetici ogretmenin sadece kisiligine bakar. Bir oOgretmenin
davramslarim degerlendirir. Ornegin; saygili mi saygisiz mi olduguna, ise gelis gidis

saatlerine kilik kiyafetine ve ogrencilerinle iliskilerine bakar. Ama yaptigt bu
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degerlendirme genel olur, her bir boyutu yansitmaz. Genel baktiginda da yaptigin ise
odaklanamiyor. 360 derece geribildirim 6gretmenler icin daha iyi bir yontem. Neden
olarak; okulda bir ogretmen arkadasim ya da bir hizmetliyle yasayabilecegim bir
olumsuzlugu miidiir degerlendirmiyor. Bu geleneksel performans degerlendirme sistemi
icinde tiim iligkiler goézlemlenmiyor ve degerlendirilmiyor. Bu yontemde ise;
degerlendirmeye katilacak tiim gruplarin o6gretmen hakkinda farkli agilardan
degerlendirmeleri olacaktir. Bu da daha detayli ve amacina uygun bir degerlendirme
saglayacaktir. Ogretmen sadece genel kisilik ozellikleri gozetilerek degil ayni zamanda

insan iligkileri ve akademik olarak da degerlendirilirler.(OKI 1).

Diger bir ornek; Geleneksel yonteme gore sadece tek kisi tarafindan verdigi
egitim agisindan degerlendirilirken 360 derece geribildirim modelinde ise 6gretmen
iligki icinde oldugu her bir grup tarafindan her agidan degerlendiriliyor. Sadece
ogretmen derste degerlendirilmez. Bu bakis agist ogretmeni tam anlamiyla
degerlendirmek icin yeterli degildir. Okulda ogretmenler birlikte takim halinde
calistiklary icin insan iliskileri son derece onemli. Ogretmenin bir¢ok kisi farkl
iligkilerini mesela veli 6gretmenin insan iliskilerine sahit oluyor ve bu agidan ogretmeni

bir yoneticinin degerlendirmesinden farkli bir sekilde degerlendirir (Bil 1).

Arastirmaya katilan G6gretmenlere gore 360 derece geribildirim modelinin
geleneksel performans degerlendirme sistemlerine gore olan {istlinliiklerden bir digeri
ise; okulda yonetici ve Ogretmenler arasinda ¢ift yonlii bir iletisim sekli gelistirerek

okulda acik bir iletisim saglanmasidir (n=2).

Geleneksel degerlendirme yonteminde, 6gretmenlerin idari kadro tarafindan
degerlendirildigi ve iist ten asta dogru tek yonli bir iletisim varligindan s6z
edilmektedir. Buna karsit olarak; 360 derece geribildirim modeli iistten asta iletisimin
yaninda TUstlerin de astlar1 tarafindan degerlendirmelerine firsat vermektedir. Bu
baglamda; tistten asta mevcut var olan iletisim kanalinin yaninda astlarin da iistlerine
ulasabildikleri bir sistemle okulda arzu edilen agik bir iletisimin saglanabilecegini
belirttiler. Aragtirmaya katilan 6gretmenlerden 2 tanesinin goriisiine gore; astlarin da
istlerinin performanslari ve iletisim becerileri hakkinda degerlendirme yapmalarinin

baslica kisisel, mesleki gelisim ve performanslarina katki getirebilecegini yoniindedir.
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Bir ornek; Bana gore sistemin tistiinliigii; herkesin soz hakkinin olmast ve
birbirlerini degerlendirmeye sansini yakalamalaridir. Geleneksel diizende ve
performans degerlendirme sisteminde hiyerarsik bir diizende ast iiste ulagamiyor.
Geleneksel yontemde ast iistiin iki dudagimin ucunda ve &gretmen idari kadronun
kafasindaki olumlu ozellikleri tasiyorsa ve iistiiyle iyi iliskiler icindeyse basarili olarak
goriiliiyor. Tersi bir durumda ise isten ayrilabilir. Modern kurumlarda ast ve iist
iliskisini daha yakin bir iliskide degSerlendirmek gerekir. Idari kadrom tarafindan
degerlendiriliyorsam ben de onlar: degerlendirme hakkina sahip olmalyyim (Okl 2).

Diger bir ornek; 360 derece performans degerlendirme sisteminin en 6nemli
ozelligi tek tarafli olmamasidir. Idari kadro ve yéneticiler tarafindan degerlendirilen
ogretmenlerin Yoneticilerinde gordiigii eksiklikleri de séylemeye haklari olmalidir diye

diistiniiyorum (Ing 5).

Arastirmaya katilan 6gretmenlerden sadece bir tanesi 360 derece geribildirim
sisteminin geleneksel performans degerlendirme yaklagimlarina gore iyi olan 6zellikleri
olarak; coklu kaynaklar ve kisiler tarafindan verilen geri doniitlerin tek bir kisi
tarafindan verilmesiyle Kkarsilastirildiginda 6gretmen {izerinde beklenen etkiyi
saglayacagi ve elestirilen davranislarin ve durumlarin arzu edilen yonde daha hizli
davranig degisikliginin olugmasi belirtilmistir. Birgok kaynak tarafindan mevcut
davranis1 ile olumsuz gorlisler alan Ogretmen, aldigi degerlendirmeler karsisinda
olumsuz bir tutum, direng géstermez ve mevcut olan davranisini beklenen yonde daha
hizli degistirebilir. Bu baglamda; 6gretmen sergiledigi hizli davranmis degisikliginin

olumlu sonuglar1 6gretmenin artan performansinda goriilebilir oldugunu belirtmistir.

Ornek olarak; Sadece yéneticim tarafindan degil diger ogretmen arkadaslarim,
veliler ve dgrencilerimden ayni olumsuz bir durum belirtilirse yapacagim ilk sey, bu
durumu irdelemek ve nedenlerini diisiinmek olur. Herkes ayni olumsuz durum iizerinde
fikir birligine ulasmissa bu eksikligi kabul etmem daha da kolaylasir. Tek bir kisi
tarafindan duydugumda kendimi savunurken birgok kisi tarafindan duymak beni

diistindiiriir ve kabul etmemi saglar (Okl 5).
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Tablo 4. 360 derece Geribildirim Yonteminin Geleneksel Performans
Degerlendirme Yontemine Gore Olan Ustiinliikleri ile Ogretmen Goriisleri

Geleneksel Yontem 360 Derece Degerlendirme
Tek kisi odakli ve yanl Daha tarafsiz ve dogru
Tek kisi odakli ve yanl Cok kaynakli
Kisisel 6zellikler ve akademik Tiim boyutlariyla degerlendirme
Kayfi kararlar ve kisiselligtirme Tarafsiz ve dogru kararlar

Geri doniite kars1 direng kabul etmeme Hizli davranis degisikligi

4.1.6. Ozel okul Oncesi Egitim Kurumlarinda Cahsan Ogretmenlerin
Kurumlarinda Performans Degerlendirme Modeli Olarak 360 Derece

Geribildirim Sisteminin Uygulanmasi ile lgili istekleri

Arasgtirmaya katilan o6gretmenlerin modelle ilgili olarak goriisleri alindiktan
sonraki adim; caligtiklart 6zel okul oncesi egitim kurumlarinda modelin kullanilmasi
hakkindaki diislincelerini arastirmak olmustur. Bu sebeple; goriisme formuna
okullarinda 360 derece geribildirim sisteminin uygulanmasi konusundaki istekleri ile
ilgili bir soru eklenmistir. Aragtirmaya katilan 6gretmenlerden iki tanesi haricindeki tiim
Ogretmenler okullarinda sistemin uygulanmasina sicak baktiklarini ve uygulanmasini
istediklerini ifade etmisleridir (n=17). Sadece ili¢ Ogretmen kismen katildiklarini
belirtirken belli kosullar altinda uygulandiginda sistemin 6gretmen performansina katki
saglayacag diislincesindedirler (n=2). Ayrica, katilimcilardan diger iki 6gretmen gorev

aldiklar1 okullarda sistemin uygulanmasini istemediklerini belirttiler (n=2).

Tablo 5’te 6gretmenlerin kurumlarinda performans degerlendirme modeli olarak
360 derece geribildirim sisteminin kullanilmasiyla ilgili istekleri verilmistir. Ilk olarak;
calistiklar1 okullarda modelin uygulanmasimni arzu eden Ogretmenler baslica olarak
sistemin saglayacagir faydalar1 gz Oniinde bulundurarak sistemin uygulanmasini
istediklerini belirtmislerdir. Neden olarak; performans degerlendirmede alinabilecek
dogru, tarafsiz, gergek sonuglar, yonetim ve ogretmen arasindaki ¢ift yonlii iletisimin
olugsmasi, astin istiiniin performansin1 degerlendirmedeki istegi, artan Ogretmen

motivasyonu ve is tatmini belirtilmistir.

Ornek olarak; Evet, modelin uygulanmasim kesinlikle isterim. Calisan herkes

soz hakkina Sahip olur. Bir anlamda performans degerlendirmeyle sz hakki olan tiim
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Gruplarla birlikte herkes esitleniyor. Tek adam degerlendirmesi kalkiyor, daha
demokratik. Asttan tiste kadar herkes miimkiin oldugunca esit oluyor (OK 11).

Diger bir ornek; Kesinlike evet, isterim uygulanmasini ¢iinkii benim kaderim
sadece miidiir Ve ziimre baskani tarafindan degerlendirilmesin. Velilerin ve ogrencilerin
de degerlendirmesi olmalidir. Ayrica iistlerin benim tarafindan degerlendirilmeleri de

¢cok onemli. Belki tistiimiin géremedigi seyleri ben gorebilirim (OKl 2).

Diger bir ornek; Ben ¢alistigim kurumda uygulanmasini istiyorum. Performans
degerlendirmenin yanlis uygulanmasindan dolayr haksiz isten ¢ikarmalar, kurumla
ilgisini kesmeler yasanabiliyor. Bundan dolayr son derece dnem verilmesi gereken bir
konu. Performans degerlendirme konusunda yapilan yanhshklardan dolayr ise
ogretmenlerin motivasyonlary diistiyor ve moralleri bozuluyor. Bence tarafsiz bir
sekilde ne kadar yapilmaya calisilirsa o kadar saglikli olur. Bu a¢idan bakilirsa

uygulanmasini isterim (Ing 1).

Diger bir ornek; Evet. Kurumumda uygulanmasin isterim. Ogretmen her sekilde
degerlendirildiginden performans degerlendirmesi ve mesleki gelisim ag¢isindan
ilerleme kat edilir. 360 derece geribildirim modelini ben panel goriismelere
benzetiyorum. En azindan bir kiginin goremedigi bir noktayr digeri gozlemleyip

degerlendirebiliyor. Daha saglikli buldugum i¢in uygulanmasint isterim. (Reh 1).

Diger bir ornek; Uygulanmasini isterim ¢iinkii performans degerlendirme
konusu okullarda ¢ok eksik olan bir konu ve mevcut performans degerlendirme
kurucularin ve yonetimin elinde. Egitimde daha tarafsiz bir degerlendirmeye acik
olarak ihtiva¢ duyuldugundan ve ogretmenin korunmasindan dolay: isterim. Ogretmen

bu sistemde kendini daha giivende hisseder (Ing 2).

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin  biiyilk bir boliimii (n=17) modelin
uygulanmasim1  istediklerini  bildirirken, 1ii¢ Ogretmen sistemin okul icinde
kullanilmasimin uygun olacagini savunurken Tiirkiye egitim sisteminde 6zel egitim
kurumlarinda uygulanmasinin bazi sikintili  durumlari yol agacagindan tedirgin

olduklarini belirtmislerdir.
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Bir ornek; Tarafsiz ve dogru bir sistem ve giizel uygulandig: takdirde dogru
sonuglar ¢ikacagini  diistintiyorum. Ama Tiirkiye'de uygulanirken bazi sikintili

sonuglarla karsilasilacagindan tedirginlik duyuyorum (Ing 5).

Diger bir ornek; Tabi, neden olmasin, ama yapici ve egolart olmayan insanlar
tarafindan uygulanirsa basarui olur. Etkili olmast i¢in kurum ici dinamikler de onemli.
Uygulandiginda kesinlikle bu alanda profesyonel olan kurum disi bir grup tarafindan

dogru sonuclar almak amaciyla uygulanmali (Reh 3).

Arastirmaya katilan iki Ogretmen ise c¢alistiklar1 kurumlarda sistemin
uygulanmas1 fikrine sicak bakmadiklarini belitmis olup uygulanma siirecinde ve
sonrasinda  sikintilarla  karsilasilacagini  dngérmiislerdir.  Neden olarak ise;
degerlendirmeye katilacak olan kisilerin sebep oldugu ¢ok sesliligin kurumun iklimini
bozacagini ve degerlendirmelerde olumsuz geribildirimlerin kaynagmin o6gretmenler

tarafindan aranmasi egilimini sunmuslardir.

Bir 6rnek; Kullanilmasini istemezdim. Ciinkii ¢ok seslilik ve her kafadan bir ses
ctkacaktir. Boyle bir ortam kaos olusturur. Ayrica tiim o6gretmenler beklemedikleri
olumsuz geribildirim aldiklarinda degerlendiren kisilerin arasindan kimin kendilerine
diisiik not verme egiliminde oldugunu bulmaya ¢alisacaktir. Ben de beklemedigim
noktalarda diisiik puanlarla karsilastigimda ¢evreme karsi stipheci olurum. Siiphecilik
artar ve huzur kalmaz (Ing 7).

Tablo 5. Ozel Okul Oncesi Egitim Kurumlarinda Cahsan Ogretmenlerin Gfirev
Aldiklar1 Okullarda 360 derece Geribildirim Modelinin Kullanilmasiyla Ilgili
Goriisleri

Kullanilmasim Ki isteri Kullanilmasini
Ogretmenler Isterim smen Istertm Istemem
17 2 2

58



4.2.  Ozel Okul Oncesi Egitim Kurumlarinda Calisan Ogretmenlerin

360 Derece Geribildirim Modelinin Siireci le Tlgili Goriisleri

Coklu kaynakli geribildirim modellerinden biri olan 360 derece geribildirim
modelinde; 6gretmenler okulda c¢alistiklar1 ve iligkili olduklar1 birgok grup tarafindan
degerlendirilirler. Bu gruplar baslica; yonetim kadrosunu kapsayan iist; 6grenci, veliler,
akran diye adlandirilan diger oOgretmenler ve astlardir. Ogretmen performans
degerlendirmesinde; farkli grup degerlendirmeleri farkli 6nem yiizdelerine sahip
olmalidir diye diisiiniilerek aragtirmaya katilan 6gretmenlere gruplar icin diisiindiikleri

Oonem ylizdeleri sorulmustur.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlere degerlendirici gruplarindan degerlendirmesine
en onem verdikleri gruplar1 arastirmak amaciyla; degerlendirme raporlarni elinize
aldigmizda ilk hangi grubun geri doniitlerini okursunuz sorusu goriisme formuna
eklenmistir. Ayrica; aragtirmaya katilan 6gretmenlere degerlendirici gruplarin sahip
olmalar1 gereken 6nem yiizdeleri sorulmustur. Ik olarak; degerlendirme raporlarini
ellerine aldiklarinda geribildirimlerini ilk 6nce okuyacaklari gruplar soruldugunda
ogretmenlerden 7’si 6grencilerin;6’s1 velilerin;5’1 tistlerin; 4’i ise akranlarindan gelen
geri doniitler olarak ifade etmislerdir. Katilimcilardan hi¢ biri astlardan gelen
geribildirimleri ilk Once okuyacagini belirtmemistir. Diger bir deyisle; arastirmaya
katilan 6gretmenlerin en fazla 6nem verdikleri gruplar sirasiyla 6grenciler, veliler, st

ve akrandir.

Tablo 6’da 6gretmenlere gore degerlendirmedeki en biiyiik paya sahip olan
gruplar verilmistir. Ogretmenlere degerlendirmesini ilk dnce okumay1 sectikleri gruba
onem vermelerinin nedeni arastirilmak istenmistir. Katilimcilardan 7 6gretmene gore
degerlendirici gruplarindan en O©nemlisi Ogrencileridir. Neden olarak; en temel
gorevlerinin ve hedeflerinin 6grencilerine 1iyi egitim vermek oldugunu belirten
ogretmenler 6grencileri hedef kitleleri olarak tanimlamiglardir. Bu agidan bakildiginda;
ogrenciler en 6nemli paya sahip olmalidirlar. ikinci olarak; 6gretmenler okulda en ¢ok
vakit gegirdikleri grubun 6grencileri oldugunu ve kendi emeklerinin en ¢ok dgrencileri
tarafindan gozlemlendirildigini de eklemislerdir. Kendilerini simifta sinirli vakitte ve
kosullarda gozlemleme sansina sahip olan istleriyle karsilastirildiginda 6grenciler

ogretmenleri ile giin i¢cinde daha cok zaman gecirmektedir. Ayrica; Ogretmenler,
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Ogrencilerini okul Oncesi egitim kurumlarinda okumalarina ve yaslarmin kiigiik
olmasina ragmen iyi gozlemci olarak tanimlamis ve haklarinda dogru degerlendirmeler
yapacaklarima inandiklarim1i  belirtmislerdir. Bu noktada; arastirmaya katilan
O0gretmenlerden bir boliimii; Ogrencilerin okul Oncesi egitim kurumlarinda egitim
gormeleri ve yaslarinin kiigiik olmasi nedeniyle kendi haklarinda dogru ve yansiz
degerlendirmeler yapamayacaklari ile ilgili tedirginlik yasarken, 6nem agisindan birinci
grup olarak 6grencileri secen 7 6gretmen 6grencilerin diger gruplara gore daha gercek
degerlendirmelerde bulunabileceklerini ve 6gretmenlerinden aldiklar1 egitimi ve sevgiyi

degerlendirmelerde dogru bir sekilde yansitacaklarini savunmuslardir.

Bir ornek; Okul oncesi ogretmeniyim ve en ¢ok onlara emek veriyorum.
Giintimiin ve zamamnn en ¢ogunu onlarla gegiriyorum ve onlar i¢in ¢alisiyorum. Bu
yiizden beni degerlendirmeye dogal olarak haklari var. Ogretmenlerin birer profesyonel
olarak onlarin yapacaklart olumsuz degerlendirmelerden ¢ekinmemeleri gerekir (OKI

2).

Diger bir ornek; Beni bire bir siirekli goren ogrencilerim. Swnifta siirekli
onlarlayiz ve biz onlar ¢alistyoruz. Yoneticiler her zaman yammizda degiller. Bizim
gosterdigimiz kadariyla degerlendirme yapuvyorlar. Ne kadar yanimizda olabilirler ki?
(Ing 3)

Diger bir ornek; Ogrencilerimiz her ne kadar da yasca kiiciil olsalar bile hepsi
bir birey ve bir karaktere sahipler. Ogrencilerini seven ve énemseyen ogretmenler
ogrenci degerlendirmelerini dikkate alirlar. Ogretmenlerin ogrenci
degerlendirmelerinden korkmamalar: gerekir, c¢iinkii ana okul o&grencilerinin gizli

planlar, gizli planlari ve hesaplart yoktur. Iyiyi her zaman daha ¢ok hatirlarlar (Ing 1).

Ikinci olarak; arastirmaya katilan dgretmenlerden 6’s1 en dnemli degerlendirici
grubu olarak velileri gostermistir. Velilerin en énemli degerlendirici grubu olmasinin
nedeni olarak da; 6zel okul Oncesi egitim kurumlarinin veli odakli egitim hizmeti
vermeleri ve velinin yast kiigiikk O6grenci yerine de egitim yili icinde Ogretmeni
gozlemlemesi verilmistir. Bu 6gretmenlerin bakis agisina gore; 0grenci son derece
onemli bir degerlendirme kaynagi olmasina ragmen yasinin kiigclik olmasi sebebiyle
ogretmen veli iliskilerinin kuvvetli olmas1 ve degerlendirme grubunun 6neminin veliye

dogru kaymasidir.
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Bir ornek olarak; Velilerle yil icinde siirekli olarak iletisim icindeyiz ve
ogrencilerimizin yas1 geregi de bir iletisim i¢inde olmaliyiz. Bence en énemli halka
ogrenci ama degerlendirme becerisi agisindan daha dogrusu velilerdir. Veliler daha iyi
gozlemler, ¢ocuklara neler katip katmadigimizi 6lcebilirler. Iletisim becerimizi ve insan

iligkileri konusunda dogru bilgi verebilirler.(Bed 1).

Bir diger ornek; Ozel okul éncesi kurumlarda Ogrenci beklentisi ve veli
memnuniyeti her zaman on plandadir. Ortiilii olarak da acik olarak da velinin
memnuniyeti her zaman sorgulaniyor. Veliyi hosnut tutmalar: 6gretmenlerden beklenir
(OkI 6).

Arastirmaya katilan 6gretmenlerden 5 tanesi degerlendirme gruplarindan en
onemli olanim iistleri ydnetici grubu olarak belirlemistir. Ogretmenler ilk basta iistlerin
degerlendirmelerinin  gelmesinin; en c¢ok degerlendirme yapma konusundaki
tecriibelerine,  degerlendirme  yapmanin  islerinin  bir  bolimii  olduguna

dayandirmislardir.

Bir ornek; Beni iistlerim ve idari kadrom her giin okul i¢inde gozlemliyor.
Degerlendirme Konusunda yillar i¢inde daha deneyimli olan iistiimiin, beni
degerlendirecek olan diger bir ogretmen arkadasimdan ya da ¢ocugunun ilgisiyle ol¢en

bir veliden daha etkili degerlendirmeler yapacaklarina inaniyorum (Bed 1).

Diger bir ornek; Calisanlari nasil gérdiiklerini ve yeterli bulup bulmadiklarini

ogrenmek isterim. Olurlarin almak benim i¢in onemlidir (Reh 2).

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerden 4 tanesi ise kendileri i¢in en dnemli olan
degerlendirici grubunu akranlar1 olarak gormektedirler. Baglica nedenleri olarak ise;
ortak meslege ve deneyimlere sahip olmalar, farkli kidemlere sahip olan
meslektaslarindan Oneriler almalari, ayni tiirden sorunlarla karsilagsmalari olarak
verilmistir. Bu 6gretmenler istlerinin degerlendirmede 6nemli paya sahip olduklarim
kabul etseler bile belirleyici olan gorev aldiklar1 okullardaki diger Ogretmen

arkadaslarinin fikirlerini ilk olarak 6nemsemektedirler.

Bir ornek; Miidiirler ve yoneticiler sinif yonetimini ve siniftaki 6gretmeni kisith

yonden takip ederler. Ama asil beni bir baska ogretmen nasil gériiyor, benim
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meslektasim ayni tecriibeye ve deneyime sahip oldugumuz icin yaptigi1 geri doniit daha

yol gésterici olur (Reh 1).

Diger bir ornek,; Dertlerimiz de ortak sevinglerimiz de ortak. O agidan daha
nitelikli ve kaliteli bilgi verirler. Benden daha deneyimli iseler bana daha ¢ok yararl
bilgi verirler (Okl 4).

Tablo 6. Ogretmenlere Gore En Onemli Degerlendirme Gruplari

Ust Ast Akran  Ogrenci Veli

Ogretmenler 5 0 4 7 6

4.2.1. Ogretmenlere Gore Degerlendirme Gruplarimin Onem Yiizdeleri

Geleneksel performans degerlendirme yonteminin tersine, 360-derece
geribildirim sisteminde okuldaki paydaslarin gorislerini alarak biitiinciil  bir
degerlendirmeye ulasmaktir. Bu paydaslar; sirasiyla yoneticileri ve idari kadroyu
kapsayan tistler; ziimrede veya okulda calisan 6gretmenlerden olusan akran grubu, idari
asistan ya da okulda calisan hizmetlilerden olusan astlar, egitim hizmeti alan 6grenciler
ve velilerden olusmaktadir. Bu degerlendirmelere 6gretmenin 6z degerlendirmesi de
girerek degerlendirme sonucu ¢ikan raporlarda karsilastirmali olarak verilir. Bu gruplar
ogretmenlerle farkli boyutlarda iletisim kurduklarindan ve farkli egitim ge¢misleri ve
goriis acilarma sahip olduklarindan degerlendirmede sahip olduklar1 Snem de
cesitlenmelidir. Ornek olarak; yoneticinin &gretmeni de@erlendirme yaklagimlari ve
kriterleri ile d6gretmenden egitim hizmeti alan bir velinin yaklasimi ve degerlendirme
maddeleri arasinda belirgin bir farklilik olmasi dogaldir diye diisiiniilebilir. Bu
baglamda calisma grubundaki 6gretmenlere gore tiim paydaslar ve gruplar farkli 6nem
yiizdelerine sahip olmaktadirlar. Ogretmenler tarafindan verilen gruplara ait énem

yiizdeleri asagida tablo 7°de gosterilmistir.

62



Tablo 7. Ogretmenlerin Gruplara Verdikleri Degerlendirmedeki Onem

Yiizdeleri
Ogretmenler Ust Ast Akran  Veli  Ogrenci

Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 1) %25 %10 %15 %20 %30
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 2) %20 %15 %10 %25 %30
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 3) %30 %10 %10 %25 %25
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 4) %20 %10 %40 %15 %15
Okul Oncesi Ogretmeni (OKl 5) %30 %10 %25 %10 %25
Okul Oncesi Ogretmeni (OKI 6) %20 %10 %15 %30 %25
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 7) %40 %10 %30 %10 %10
Ingilizce Ogretmeni (Ing 1) %10 %10 %10 %40 %30
Ingilizce Ogretmeni (ing 2) %10 %10 %20 %20 %40
Ingilizce Ogretmeni (ing 3) %10 %10 %20 %20 %40
Ingilizce Ogretmeni (ing 4) %5 %10 %40 %20 %25
Ingilizce Ogretmeni (ing 5) %20 %10 %40 %20 %10
Ingilizce Ogretmeni (ing 6) %20 %10 %15 %30 %25
Ingilizce Ogretmeni (ing 7) %10 %10 %30 %20 %30
Ingilizce Ogretmeni (ing 8) %15 %15 %20 %20 %25
Rehber Ogretmen (Reh 1) %15 %10 %30 %20 %25
Rehber Ogretmen (Reh 2) %30 %10 %15 %20 %25
Rehber Ogretmen (Reh 3) %10 %10 %35 %25 %20
Beden Egitimi Ogretmeni (Bed 1) %15 %20 %15 %30 %20
Beden Egitimi Ogretmeni (Bed 2) %10 %10 %20 %25 %35
Bilisim Teknoloji Ogretmeni (Bil 1) %40 %10 %30 %10 %10

4.3. 360 Derece Geribildirim Modelinde Ogretmenleri Degerlendiren

Sayisi ve Secimi Hakkinda Ogretmen Goriisleri

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin, ¢oklu kaynakli performans degerlendirme
sisteminde Ogretmenleri degerlendiren kisilerin sayist ve nasil secileceklerine dair
gorlslerine basvurulmustur. Gorev alan 6gretmen sayisinin fazla oldugu kurumlarda bir
degerlendirici sayisi belirlememek degerlendirme siirecinin daha az zamanda sona
ermesini saglamaktadir. Zaman ve maliyet agisindan daha verimli performans
degerlendirme siireclerinin olusturulmasini arastirmak amaciyla arastirmaya katilan
ogretmenlere degerlendirici sayis1 sorulmustur. Ayrica, 6gretmenleri degerlendirecek
kisilerin kimin tarafindan secilmesi de 6gretmenlerin performanslari ile ilgili gercek ve
yansiz bilgilere ulagsmak acgisindan son derece onemli olmasi nedeniyle arastirmaya

katilanlara sorulmustur. Ogretmenlere degerlendiren kisiler kurumun insan kaynaklari
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tarafindan m1 yoksa kendileri tarafindan mi se¢ilmeli diye soru goériisme formuna
eklenmistir. Ogretmenlerin degerlendirme siirecinde degerlendiricilerin sayis1 Tablo
8’de ve kimler tarafindan secilmeleri ile ilgili bilgiler tablo 9’da verilmistir. Arastirmaya
katilan 17 ogretmen siirecte degerlendiricilerin kurumun insan kaynaklar1 bdliimii
tarafindan  seg¢ilmesinin  Ogretmenlerin  kendileri  tarafindan  secilmesiyle
karsilagtirildiginda daha faydali olacagini diisiindiikleri ifade etmislerdir. Neden olarak
ise; arkadaslik iliskileri g6z Oniine alinarak se¢imlerin olmayacagini ve bu durumun
gercek ve tarafsiz bir degerlendirmeye neden olacagimi diisinmektedirler. insan
Kaynaklar1 bolimiiniin, 6gretmeni degerlendirecek kisileri belirlerken, arkadaslik
iligskilerinden uzak ve Ogretmenin kisisel Ozelliklerinden ziyade sadece yil icindeki
performansini degerlendirecek ve 6rnek sunabilecek kisileri sectigine inanildigini ifade
etmislerdir. Bu duruma karsit olarak; 6gretmenlerin kendilerini degerlendirecek kisilerin
secimini yaptiklarinda, arkadaslik iligkileri olan ve kendilerine yiiksek puan verecegine
inandiklart kisileri se¢gme egilimi igine girebileceklerini diisiindiiklerini belirtmislerdir.
Buna ek olarak da; ogretmenler kurum i¢inde uzak olduklar1 kisilerin haklarinda
olumsuz geri doniitler verecegini diisiiniir ve bu kisileri kisisellestirme yapacaklar
gerekeesiyle degerlendirici kisi listesine dahil etmeyebilir diye diistiniilmistiir.
Yukarida belirtilen iki farkli durumun da 6gretmenlerin gergek performanslart hakkinda
dogru bilgilere ulagilmasini oniinde engel olmasi nedeniyle arastirmaya katilan 17
ogretmen kurumda degerlendirici se¢imi insan kaynaklari tarafindan yapilmasini
istemislerdir. Arastirmaya katilan diger 3 6gretmen insan kaynaklari boliimii tarafindan
secilen degerlendiricilerin hakkinda 6gretmenlerin de goriislerinin alinmas1 gerektigi
belirtilmistir. Diger bir deyisle; Ogretmenler kendilerinin  performanslarini
degerlendirmek amaciyla secilmis olan kisiler iizerinde insan kaynaklar1 ile
uzlagmalidirlar. Arastirmaya katilan sadece 1 6gretmen ise; degerlendiricilerin kurum
disindan profesyonel bir ekip tarafindan se¢ilmelerinin en dogru yontem olacagini ifade
etmistir. Kurum i¢inde Ogretmenler ve insan kaynaklari boliimlerinin disinda okulda
gorev alan Ogretmenleri tanimayan bir profesyonel ekibin performans degerlendirme

stirecini daha saglikli yiiriitecegini diigiinmiistiir.
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Tablo 8. Ogretmenlerin Degerlendirici Sayisi ile Ilgili Goriisleri

Ogretmenler Degerlendirici Sayisi Degerlendirici Sayisi
i} i} (En Diisiik) (En Yiiksek)
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 1) 3 8
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 2) 10 15
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 3) 5 15
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 4) 3 8
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 5) 3 5
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 6) 3 8
Okul Oncesi Ogretmeni (Okl 7) 3 8
Ingilizce Ogretmeni (Ing 1) 5 10
Ingilizce Ogretmeni (Ing 2) 15 20
Ingilizce Ogretmeni (Ing 3) 3 6
Ingilizce Ogretmeni (Ing 4) 3 5
Ingilizce Ogretmeni (Ing 5) 3 6
Ingilizce Ogretmeni (Ing 6) 3 5
Ingilizce Ogretmeni (Ing 7) 5 10
Ingilizce Ogretmeni (Ing 8) 2 8
Rehber Ogretmen (Reh 1) 3 8
Rehber Ogretmen (Reh 2) 4 8
Rehber Ogretmen (Reh 3) 3 8
Beden Egitimi Ogretmeni (Bed 1) 10 20
Beden Egitimi Ogretmeni (Bed 2) 5 8
Bilisim Teknoloji Ogretmeni (Bil 1) 3 6

Tablo 9. Ogretmenlerin Degerlendiricilerin Kimler Tarafindan Secilmesi ile
flgili Goriisleri

Insan Kaynaklar Insan Kaynaklari ve Profesyonel
Ogretmenler Boliimii Ogretmenler Kurum
17 3 1

4.3.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Modelinde Ogretmen
Performanslari Hakkinda Bilgi Toplama Yéntemi Hakkinda Ogretmen

Goriisleri

360 derece performans degerlendirme modelinde 6gretmenlerin performanslari
hakkinda ¢esitli bilgi toplama yontemleri bulunmaktadir. Bu bilgi toplama araglar;
anket ve goriisme ya da her iki yontemin beraber olarak kullanilmasidir. Her bir

yontemin literatiirde gorildigli lizere kullanim stiinliikleri ve smrhiliklarn
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bulunmaktadir. Arastirmaya katilan 6gretmenlere, 6gretmenlerin performanslarint dogru
degerlendirebilmek adina kullanilan bilgi toplama araglarinin 6nemi gozetilerek bilgi
toplama araglar1 ve yontemleri ile ilgili olarak goriisleri arastirilmak istenmistir. Bu
sebeple; goriisme formuna bilgi toplama arag tiirleri ve birbirlerine gore tstiinliiklerini
arastirmak amaciyla soru eklenmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerden 13 tanesi
performans degerlendirme amaciyla kullanilan bilgi toplama aracinin goriisme yoluyla
yapilmas1 gerektigini belirtirken; 3 6gretmen anket yolunun daha saglikli olacagini ve
diger 5 0gretmen ise her iki yontemin birlikte ve birbirlerinin tamamlayicisi olarak
kullanilmasini diistindiiklerini belirtmislerdir. Tablo 10’da 6gretmenlerin bilgi toplama
araglari ile ilgili goriisleri verilmistir. Ogretmenlerden biiyiik bir ¢ogunlugunun gériisme
yontemini tercih etmelerindeki baslica nedenleri; yapilan degerlendirmelerin somut

orneklerle desteklenmesi,

Daha detaylar ve 6gretmenler hakkinda goriisler ve yorumlardan olusmasi, sézel
ifadelerin yazili ifadelere ve sayisal verilere olan {istinligi ve agiklayiciligi,
degerlendiricilerin kendilerini rahat hissettikleri ortam, beden dili ile verilen gizli
mesajlar ile ifade edilenlerin tutarliligini 6l¢me firsati sunmasi olarak verilmistir. Diger
bir deyisle; 6gretmenlerden bircogu anketin &gretmen degerlendirme amaciyla veri
toplama araci olarak kullanilmasina karsi ¢ikmiglardir. Neden olarak; dgretmenlerin
sahip olmalar1 gereken niteliklerin ve egitim yili icinde yasadiklar1 vaka olaylar1 ¢6zme
becerileri ve sergiledikleri tutumlarin sayisal verilere indirgenmesinden duyduklar
rahatsizlik olarak ifade edilmistir. Ogretmenler anketlerde verilen bilgilerin, ortalama

agirlikli olup nedenleri ve agiklamalar1 icermedigini belirtmislerdir.

Bir ornek; Degerlendirme yapmak amaciyla veri toplama yonteminin goriisme
olmasim tercih ederim. Ogretmenin tutum ve davramslarim ve yaklasimlarini
gozlemleyebilmek — amaciyla  kullamilmalidwr.  Anketi  gergek¢i  bulmuyorum.
Degerlendiriciler genel olarak doldurma odakli ve genel cevaplar veriliyor. Gériisme

yontemini daha mantikli buluyorum (Ing 3).

Bir diger ornek; Goriisme yontemi ankete gore daha iistiinliiklere sahip.
Goriismede konu derinlesir. Goriisme sonucunda da olsa degerlendiricinin gercek
diistinceleri muhakkak ortaya ¢ikar. Gériisme ankete gore ucu agik sorularla doludur.

Actk uglu sorular Yardimiyla gériismeci verilen cevaplardan hareketle farkl noktalara
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gidebilir, konu derinlesir. Oysaki anketi ogretmenler vazife olarak goriip gelisi giizel

dolduruyorlar. Bu yiizden de ¢ok yiizeysel oluyor ve her sey aciklanmiyor (Ing 4).

Ornek olarak; Miilakat her ne kadar zaman alici da olsa gercek fikirleri
ogrenmek adina daha etkidir. Anket sayisal agirliklidir ve net durumu miilakat gibi

ortaya koyamaz (Okl 5).

Bilgi toplama yontemi olarak goriigmenin kullanilmasini  destekleyen
Ogretmenler ayrica tepkinin Olgiilebilmesi, vaka bazli konular1 incelemesi ve 6gretmen

degerlendirmesinin gesitlilik gostermesi nedenleri de belirtmislerdir.

Anket hi¢hbir sekilde 6gretmenin gosterdigi tepkiyi 6l¢emez. Dolayisiyla devreye
sahtekarlik girebilir. Ama goriisme esnasinda degerlendiricini yiiz, mimikleri

yardimiyla tepkisini élgebiliriz ve gercek bilgilere daha saghkl ulagilabilir (Ing 6).

Anketler yil icinde siire gelmis ya da olmus vaka olaylarin incelemek igin yeterli
degildir. Okullarda meydana gelebilecek vaka durumlariyla karsilasan 6gretmenlerin
tepkisini ve davranmislarini incelemek igin goriisme yoluyla bilgi toplanmalidir. O zaman

bu tarz olaylaria karsilasilan ogretmenlerin davramglar: daha gercek¢i degerlendirilir
(Bed 2).

Anket soguk bir uygulama ve cevap secenekleri yetersiz. Miilakat ise; daha sicak
bir ortamda yapiliyor. Ister istemez goriisiilen cekingenligini atiyor ve sohbet ortami

olusuyor. Bu tarz rahat bir ortamda daha ger¢ekgi bilgiler verilebilir (Bil 1).

Arastirmaya katilan 3 6gretmenin ise 6gretmenler hakkinda bilgi toplama araci
olarak anketin kullanilmasini destekledikleri goriilmiistiir (n=3). Ogretmenler yapilan
goriismelerin zaman kaybi olabilecegini ve 6gretmen sayis1 fazla olan okullarda
uygulamanin zorluk olusturacagini diisiindiikleri i¢in zaman tasarruflu, daha net ve agik
sonuglar verebilecek anket uygulamasmi tercih etmislerdir. Anketlerin giivenir ve
tutarliklarimi 6l¢iilebilir olmasi nedeniyle de goriismeyle karsilastirildiginda performans
ile ilgili daha kesin ve net bilgilerin elde edilebilecegini belirtmislerdir. Aragtirmaya
katilan 3 Ogretmenin anketin veri toplama araci olarak kullanilmasiyla ilgili olarak

goriiglerinin farkli nedenleri bulunmaktadir.

Ornek olarak; Anketlerin kullamilmasim tercih ederim. Daha zaman tasarruflu

ve anketler yapilan goriismelerden daha saghkli ve giivenilir geliyor. Icinde
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bulundurdugu ¢ok farklr birbirini tekrarlayan sorulara paralel cevaplar vermeyenlerin
anketleri degerlendirmeye alinmaz. Bu sebeple; daha giivenilir sonug¢lara ulasilabilir

(Reh 3).

Bir drnek; Goriismelerde sorulara verilen cevaplar ucu agik olabilir. Anketlerde
ise ucu agik sorular bulunmamaktadir. Degerlendirme siire¢leri daha kesin ve giivenilir

olur diye diisiiniiyorum (Okl 1).

Diger bir ornek; Anketin uygulamasi daha kullanislhi ve zaman alict degil.
Osretmenler hakkinda tek tek goriismeler yapildigini diisiinelim, verdikleri her cevapla
beden dilleriyle verdikleri mesajlar farkli olabilir, daha ¢ok duygu ve diisiince
girmesinden dolayi degerlendirmeyi yapanin kafast karisabilir ve bu karisiklig
engellemek adina ve netlestirmek adina daha fazla degerlendiriciye sorular yoneltmesi

gerekir. Gortismenin muglak oldugunu diisiiniiyorum (Reh 2).

Arastirmaya katilan diger bes 6gretmen ise; bilgi toplama araci olarak anketin ve
goriigmenin birlikte kullanilmasimi tercih ettiklerini ifade etmislerdir. Anketle kisa
siirede toplanan bilgilerin yapilan goriismeler yardimiyla 6rneklendirilmesi saglanabilir
ve nedenleri arastirilir. Her iki 6lgme aracin da birbirlerinden farkli sinirliliklara ve
tistiinliiklere sahip olmalart nedeniyle birbirini tamamlar nitelikte birlikte

kullanilmalidir diye diisiiniilmektedir.

Bir ornek; Anket zaman agisindan hizli ama objektif olmayabilir. Tutarlilik
gorebilmek amach ikisi birden kullanilmalidir. Ikinci adim olarak; ankette cikan

sonuglarin nedenleri iizerinden goriigsme yapilabilir (Okl 4).

Diger bir ornek; Eger okulda ¢alisan ogretmen sayisi az ise goriisme yontemi
kullanilabilir. Goriismenin kullanilmasint sebep ve sonug iligkisi verilecegi i¢in daha
uygun olarak goriiyorum. Kisi sayisi az ve vakit yoniinden sikinti bulunmuyorsa
goriismelere ihtiya¢ dahilinde yer verilebilir. Degerlendiren sayisinin ¢ok olmasi

durumunda anket yontemine yer verilir (Okl 3).
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Tablo 10. 360 derece Geribildirim Sisteminde Ogretmen Degerlendirme
Yontemine Iliskin Ogretmen Goriisleri

Anket Gorilisme Anket ve Goriisme Birlikte
3 13 )

Ogretmenler

4.4. Geribildirim Verme Siireci Uygulamalarn fle flgili Ogretmen

Goriisleri

Konuyla ilgili yapilan literatiir tarama c¢alismasinda geribildirim verme
siirecinde, Ogretmenlerin aldiklar1 degerlendirme raporlarinda &gretmenin nitelik ve
davraniglarin1  igeren ortalamalar ve sayisal veriler ile birlikte Yyorumsal
degerlendirmelere de yer wverildigi gorilmiistiir. Bu baglamda; 0Ogretmenlerin
performanslarinin artmasini saglamak amaciyla verilen geri doniitler son derece 6nemli
olup verilis yontemi ile ilgili olarak goriisme formuna bu konuyla ilgili sorular
eklenmistir.  Bu konunun arastiritlmak istenmesinin nedeni ise; performans
degerlendirme sisteminde degerlendirme raporlarini olusturma ve &gretmenlerle
paylasma siireci en 6nemli adimlarindan biri olarak goriilmiistiir baglica neden olarak;
performans degerlendirmenin 6gretmenin mesleki ve kisisel gelisimine katki saglamasi
icin degerlendirme raporlarinin dgretmenlere dneriler sunmasi ve bilgilendirici olmasi
onemlidir. Ayrica; 6gretmenlerin performans degerlendirme siirecinden en 6nemli
beklentileri ise; degerlendirmeden sonraki donemde mesleki ve kisisel gelisimleri i¢in
degerlendirme raporlarinda oneriler icermesidir. Ayrica O6gretmenler degerlendirme
raporlarinin  0gretmenlere sunulmasiyla silirecin bitmesini dogru bulmadiklarin
belirtmisleridir. Siirecin gelisim planlariyla devam etmesi Ogretmenlere mesleki ve
kisisel gelisimleri ile ilgili rehberlik olmasi yoniinden son derece Onemlidir. Bu
arastirmaya katilan O6gretmenlere degerlendirme raporlarinin igeriginin ne tiir geri
bildirimlerden olusmasi ile ilgili goriisleri sorulmustur. Arastirmadan elde edilen
bulgular tablo 11°de gosterilmistir. Katilimcilarin 13 tanesi degerlendirme raporlarinin
sadece Ogretmenin performansiyla ilgili sayisal veriler ve ortalamalar olmaksizin
yorumlardan olusmasi gerektigini diisiindiiklerini belirttiler. Neden olarak ise; yorumsal
degerlendirmelerin 6gretmen performanslari hakkinda ornekler ve verilen geri
doniitlerin nedenlerini vereceginden 6gretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimlerine daha

yararli bulunmustur. Yorumsal degerlendirmeleri tercih eden 6gretmenler ortalamalarin
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ve sayisal verilerin insan degerlendirmesini ve performansi degerlendirirken eksik
kalacagini ve insanlari sayilara indirgemenin performansla ilgili olarak bir¢ok ayrintinin

g6z ard1 edilecegini diisiinmektedirler.

Ornek olarak; Detayli nedenleri ile yazilmis degerlendirme raporlart égretmeni
gelistirme agisindan ise yarar. Ornegin %80 iletisim becerileri iyi ¢ikan bir égretmen
icin yeterli bir degerlendirme yapilmamis olur. Neden %80?Havada kalir.Aklima ilk

takilan soru nedenleri ve daha gelistirmek icin neler yapilabilir (Ing 8).

Diger bir ornek; Ogrencileri degerlendirirken bile rakamsal degerleri
onaylamayan biriyim. Ogretmenin esya gibi degerlendirilmesini dogru bulmuyorum.
Insanlart sayilara indirgemek dogru degil. Yapilan yorumlar tamamen rehber olma

niteliginde éneriler icermeli (Ing 1).

Diger bir ornek; Yorumlar kesinlikle rakamsal degerlere gore daha faydall.
Sayisal degerlendirmeler yaparak insanlari bir sayiya indirgiyorsun. Mesela; bir
ogretmen degerlendirilirken iletisim becerisi %85 iken diger bir performans
degerlendirmesinde %70 olarak olgiildiigiinde o6gretmen bu sonucu olumsuz
degerlendirebilir. Acaba ben kotii miiyiim, ortalamalar neden diistii ve degerlere
bakildiginda iyi bir ortalama olarak yorumlamirken diger ortalama orta olarak
yorumlayabilir. Durumlar ve nedenlerin belirtilmesi acimdan daha faydall olur ¢iinkii

neden iletigim becerim orta ya da diisiik olarak degerlendiriliyor (Ing 4).

Arastirmada elde edilen bulgulara gore; yedi Ogretmen degerlendirme
raporlarinda yorumlarin ve sayisal deger ve ortalamalarin birlikte kullanilmasina dair
goriislerini belirtmislerdir. ki farkl: tiirde verilen degerlendirmeler yardimiyla ilk olarak

ortalamalar verilip ikinci olarak ise nedenleri ortaya konmalidir.

Ornek olarak; Sayisal degerlendirmeler bilimsel gecerlilige sahip oldugu icin
bana daha giivenilir geliyor. Yalniz sayisal degerlerle bir seyi anlatmak zor oldugundan

dolayr verilen agiklamalarla desteklenmelidir (Okl 5).

Diger bir ornek; Rakamsal veriler daha nesnel ve giivenilirdir ama oznel
olaylari ag¢mayabilir ve bazi ayrintilart da agiklamakta yetersiz kalir. Sayisal
ortalamalar yorumlarla desteklenmelidir. Sayisal verileri daha agiklayici, yol gosterici

ve kapsamli olur (Reh 1).
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Arastirmaya katilan sadece bir 6gretmen ise degerlendirme raporlarinda sayisal
verilere yer verilmesi gerektigini vurgulamistir. Sayisal verilerin giivenilir oldugunu ve
tam tersi olarak yorumlara degerlendiricilerin 6znel yorumlar1 olmalar1 nedeniyle yer

verilmemesi gerektigi lizerinde durulmustur.

Tablo 11. (")gr.gtmenlerin Degerlendirme Raporlarinda Degerlendirme
Tiirlerine lliskin Ogretmen Goriisleri

. Sadece Sayisal Degerler ~ Sadece Yorumlar Yorum Ve
Ogretmenler Sayisal Degerler
1 13 7

4.4.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminde Geri Bildirim

Verme Toplantilarna iliskin Ogretmen Goriisleri

Arastirmaya katilan 6gretmenlere, geribildirim verme siirecinde degerlendirme
raporlarinin sunumunun yapilis siireci ile ilgili goriigleri alinmigtir. Ogretmenlere geri
bildirim verme siirecinde nasil bir yol izlenmesi gerektigi sorulmustur. Bu konunun
arastirilmak istenmesinin nedeni ise; geribildirimin hangi kosullar altinda verilmesi ve
hangi tiir geri bildirimlerden baslanmasi, 6gretmenlerin geribildirimleri ciddiye alip
beklenen yonde davramis degisikligini gergeklestirmeleri yoniinde etkili oldugunun
diisiiniilmesidir. Arastirmaya katilan Ogretmenlere ilk olarak geribildirim sunum
siirecinde bire bir goriismeleri ve toplu yapilan goriismeleri tercih edip etmedikleri
sorulmustur. Elde edilen bilgilere gore; on sekiz dgretmen performans degerlendirme
sonuglarinin birebir goriismeler yapilarak kendilerine iletilmesini tercih ettiklerini
vurguladilar. Birebir goriismeleri en etkili sunum sekli olarak goren bu 6gretmenlerden
bazilar1 ise kesinlikle grup paylasimlarina karsi olduklarin1 vurgulamislardir. Baglica
neden olarak ise; topluluk icinde olumsuz geri doniitler ile karsilastiklarinda
motivasyonlarinin azabilecegini ve diger Ogretmenler arasinda kendilerini kot

hissedebileceklerini belirtmislerdir (n=1).
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Geribildirim verme siireci birebir gériismelerden olusmall ¢iinkii grup i¢inde
soylenen herhangi bir olumsuzluk ve elestiri niteligi tasiyan sozler beni rencide eder ve

kendimi kétii hissetmeme neden olur. Toplu bicimde kesinlikle olmamali (Ing 4).

Birebir goériismeleri tercih eden 6gretmenlerden bir tanesi topluluk i¢inde geri
bildirim almak istememesinin nedeni olarak; baska Ogretmenlerin performans
degerlendirmeleri olmaksizin sadece kendi performansiyla ilgili bilgileri duymak

istedigini vurgulamstir.

Ornek olarak; Ogretmenle birebir konusulmali.Ben sahsen baskasinin olumsuz
yanlarini 6grenme meraki iginde degilim. Baskasinin gii¢siiz yonleri beni ilgilendirmez.

Toplanti tiim 6gretmenleri kapsadiginda zaman kaybt yasanabilir (OKl 2).

Diger bir Ogretmen ise; performans degerlendirme sonucunda yapilan
goriismelerin  birebir olmasi yoniinde diisiincesini belirtmistir ve 0gretmenlerin
toplantilarda birbirlerini kolay etkileyebildiklerini gozlemleyip toplu goriismelerin

verimli gegmeyebilecegini diisinmistiir.

Insanlar birbirlerini kolay etkileyebiliyorlar. Toplantilarda bir araya geldigimiz
de birbirimizi etkiliyoruz. Goriismeler kalabalik olunca verimsiz gegebilir. Tek

gortismelerdeki verim alinmayabilir (Okl 1).

Arastirmaya katilan 2 Ogretmen ise; degerlendirme raporlarinin grup iginde
ogretmenlere sunulmasi gerektigini diisiinmiislerdir. Bu kisimda giidiilen temel amac;
mesleki kidemi fazla olan O6gretmenlerin tecriibelerini ve Onerilerini dinleme firsati
yakalamaktir. Bu dgretmenlerden bir tanesi ise; dgretmenlere toplu halde geribildirim
verilirken en Onemli nokta isimlerin gizli tutulmasi ve sadece olumsuz durum ve

davranislar i¢in Onerilerde ve fikirlerde bulunulmasidir.

Ornek olarak; Raporlar grup icinde verilmeli ¢iinkii tecriibeli 6gretmenler fikir
alis veriginde bulunurlar. Diger 6gretmenlerin konuyla ilgili fikirlerini ogrenirim ve
konuyla ilgili tavsiyelerini duymak beni mesleki anlamda da gelistirebilir. Benim

agimdan daha verimli gecer (Reh 1).

Bence goriismeler grup icinde yapiimal ¢iinkii samimi bir ortam olugturulabilir
ve tiim ogretmenlerin birbirlerinin eksik olduklar: noktalar: duymalar: kendilerini rahat

hissetmelerine neden olur. Aralarinda bir etkilesim meydana gelir (Ing 3).
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Arastirmaya katilan diger iki Ogretmen ise Ogretmenlerle yapilan 6zel
goriigmelerden sonraki siiregte toplu goriismelerin de degerlendirme sunum siirecine

dahil edilmesinin gerekliligini sunmuslardir.

Ornek olarak; Ilk énce bireysel bir gériisme yapilmali ve ardindan beyin
firtinast amac¢h toplantilar yapilabilir. Degerlendirme sonucunda ¢ikan eksiklik ve

gli¢siiz yonlere ¢oziim arayiglart ve genel bir egitim verilebilir (OKI 3).

360 derece geribildirim sisteminin performans degerlendirme modeli olarak
kullanilmas1 sonucu yapilan degerlendirmelerde nasil bir yol izlenecegi ile ilgili
Ogretmen gorisleri arastirilmak istendiginde, elde edilen bulgular; performans
degerlendirmenin 6gretmenin sergilemis oldugu olumlu 6zelliklerden ve 6rneklerden
baslamali ve olumsuz geribildirimlerin sunulmasi yoniinde olmustur. Arastirmaya
katilan Ogretmenlerden 16 tanesi, yapilan performans degerlendirme sonucunda
yapilacak degerlendirme raporlari sunum sirasinin 6gretmenin olumlu geribildirimden
baslamasi ve olumsuz geribildirim yoniinde olmasi gerektigini diisiinlirken 5 tane
Ogretmen ise geribildirimlerin sunus sirasi olumsuz geribildirimlerden ve yasanan
sorunlardan baslamas1 gerektigini ve olumlu geribildirimlerle bitirilmesi gerektigi
tizerine gorlsler ortaya konmustur. Degerlendirme raporlart sunumunun olumlu
geribildirimlerden baslamasini savunan Ggretmenlerin goriisleri; insan psikolojisinin
olumlu yanlarint duyma istegi, motivasyonun artmasi, gelistirilmesi gereken yonleri
desteklemek tiizere iyi 6zelliklerin vurgulanmasi ihtiyaci, verilen geribildirimleri daha
hizli kabul etme iizerinde yogunlasmustir. ilk énemli neden olarak; giizel ve iyi yonler

duyma ihtiyaci yer almistir.

Bir ornek; Ilk olarak olumlu geribildirimlerden baslamaliyiz. Herkes olumlu
ozelliklerini duyma ihtiyact igindedir. Olumsuzlar: sdyleyince tepki dogabilir.
Hakkaniyet agisindan olumlu ozellikleri soylenmeli ve tebrik ettikten sonra olumsuz ve
eksikliklerden de bahsedilmelidir. Bence i¢sel motivasyonu kirmamak gerekiyor. Ik

once olumsuzlarn iizerinde durursak i¢sel motivasyonu kirmig oluruz (Okl 3).

Diger bir ornek; Kisiye gosterilen saygiyla ilgilidir. Rahatlasin ve motive olsun
ve olumsuz ozellikler motivasyonunu etkilemesin. Bahsedilen giiclii yonlerden destek
alinarak eksiklikler iizerine gidilebilir. Giiclii yonlerle birlikte olumsuz ozellikler de

coziilebilir (Ing 1).
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Arastirmaya katilan bes 6gretmen ise; degerlendirme raporlarinin ve performans
degerlendirme sunumlarinin olumlu yerine olumsuz geri bildirimlerden baglamasi
gerektigi lizerinde durmuslardir. Neden olarak; son sdylenen geribildirimin akilda daha
cok kalmasi, olumsuz geri bildirim duyan Ogretmenlerin yapilan degerlendirmeyi
sorgulama istegi ve kabul etmeme egilimi lizerine zaman alan ikna edici ¢alismalar

oldugunu belirtmislerdir.

Genelde olumsuz baslanmasi daha iyidir. Belli yasadigimiz sorunlar var ama
bunlar da saydigimiz giiclii yonleriniz denir. Séyle yapsak nasil olur diye ¢oziim yollar
verilir. Bu sitkintilarimiz mevcut ama giiglii  yonlerimiz yardimiyla ¢ozecegimize

inaniyoruz denebilir. Boylelikle 6gretmenin motivasyonu diismemis olur (Reh 1).

Degerlendirme raporlarimin sunumlarint yapsaydim en giizel haberleri sona
birakirdim. Olumsuz olanlardan baslardim. Bence, akilda kalan son konustuklarimiz

olur. Son gériisiilenler daha etkili olur (Ing 4).

Degerlendirme raporlarina olumsuz geribildirimlerden baslamak isterim ¢iinkii
ogretmenler beklemedikleri degerlendirmelerle karsilastiklarinda tepki verebilir, sevki
karilir ve istenilen yonde davranisinit degistirmez. Bundan dolay: ise; 6gretmenleri uzun

ikna etme siiregleriyle karsilasilabilir (OKl 6).

Bu bulgular arastirmaya katilan 6gretmenlerden 2 tanesi ise; degerlendirme
sonuglarinin  6gretmenlerle paylasilmasit amaciyla yapilan goriismelerde secilen

kelimelerin ve kullanilan {islubun 6nemine vurgulamislardir (n=2).

Tablo 12. Performans Degerlendirme Toplantilarimn Tiirleri Hakkinda
Ogretmen Goriisleri

Brebir Goriisme

08 1 Birebir Goriisme Grup Goriismesi ile Grup
gretmenler Goriismesi
16 2 3
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45. 360 Derece Geribildirim Sisteminde Ogretmenlerin Oz
degerlendirme ile Diger Gruplardan Gelen Degerlendirmeler Arasindaki

Olabilecek Farklihklara iliskin Ogretmen Goriisleri

Konuyla ilgili literatiir taramasi sonucunda; performans degerlendirme
stirecinde; Ogretmenler geri bildirim raporlarinda 6z degerlendirmeleri ile diger
degerlendirmeleri karsilagtirmali olarak gordiiklerinde; benzer ydnde olduklarini
gordiiklerinde memnun olmakta, farkliliklar1 tespit ettiklerinde ise farkli tepkiler
verdikleri goriilmiistir. Bu acgidan bakildiginda; Ogretmenlerin degerlendirmelere
verdikleri tepkiler ise; geri bildirimleri kabul etme siirelerini ve davranis degisikligi
hizim etkileyebilir diye diisiiniilmiistiir. Bu sebeple; goriisme formunda aragtirmaya
katilan Ogretmenlere 0z degerlendirme ile diger gruplarin degerlendirmelerin
karsilastirilmas1 sonucu ¢ikan farkliliklara nasil tepki verecekleri sorulmustur. ilk
olarak; 6gretmenlerin 6z degerlendirmelerinin diger gruplardan gelen degerlendirmelere
gore daha yliksek olarak ¢iktig1 durumlarda; arastirmaya katilan 6gretmenlerden biiytik
bir boliimii (n=14) geribildirimlerde bulunan farkliliklara verdikleri ilk tepkinin tiziilme
ve saskinhik oldugunu belirtmislerdir. Ik sasknligin gegmesinin ardindan bu
farkliliklarin olusmasindaki nedenleri aragtirma egilimine girdiklerini ifade etmislerdir.
Sonraki adim ise; 6z degerlendirmeleri ile ilgili olarak farkindaliklari artigini ve
kendilerini degerlendirirken yiiksek not verme konusunda temkinli olmaya

balladiklarini ve eksik goriilen yonlerini gelistirmeye ¢aligtiklarini belirttiler.

Ornek olarak; Ilk olarak sasiririm ve iiziintii duyarim. Daha sonra kendime
sormaya baslarim. Neden bu kadar kendimi iyi gordiigiim halde ogretmen arkadagslarim
beni boyle goriiyorlar, Sonraki oz degerlendirmem de daha temkinli olurum. Biraz daha

kendime karsi diiriist davranmaya baslarim (Ing 8).

Diger bir ornek; Ilk tepkim sasirmak olur. Bu farkhiliklar: gérdiigiimde bir
giivensizlik olusur ve siirekli kendimi kontrol ederim. Ben kendimi ¢ok iyi goriirken

diger kisiler diisiik notlar verdi. Oz degerlendirmem gelecek sefer icin biraz daha diiser
(Ing 3).

Diger bir ornek; Sasirurim ¢iinkii beklemedigim bir sonugla karsilasmisimdir.

Herkes benim i¢in olumsuz bir seyler diisiiniirse, vardwr bir bildikleri diye diigiiniiriim.
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Ama bu safha beni yipratir. Kendine objektif olarak bakamayan bir ogretmen igin bu

siireg zorlayict olur (Ing 2).

Arastirmaya katilan 3 Ogretmen ise; 0z degerlendirmeleri diger grup
degerlendirmelerinden  yiiksek ¢iktiginda nedenlerini  sorgulayici  bir tutum
sergileyeceklerini vurgulamiglardir. Neden olarak; degerlendiren kisilerin niyetleri ve

kendilerinden farkli beklentilere sahip olmasidir.

Ornek olarak; Bu tarz farkhiliklara ve sonuclara sasirmam. Hi¢ kimse kendini
kétii gormek istemez. Herkes kendini iyi olarak goriir. Ogretmen iyi niyetliyse, kendine
sorular sorar ama eger kdtii niyetliyse onlar da kim oluyor, diyebilir. Kiskanma ve ayak
kaydirma olabilir diye diistiniiliir. Daha sonra ydnetici giiven eksikligi olarak
gorebileceginden kendi 6z degerlendirmemi diigtirmem. Kendi i¢imde farkindaligim
artar, 6z degerlendirmemi degistiririm ama disaridakilere ¢ok bunu hissettirmek

istemem (Bil 1).

Muhakkak ki kendi dogrularimi devam ettiririm. Gergekten samimi
degerlendirmeler olduklarina inaniyorsam kendimi degistirmeye ¢alisirim. Samimiyet

cok onemli (Ing 4).

Tutarsizlik soz konusu ise farkliliklar: ve benzerlikleri tespit etmeye ¢alisirim ve

saglama yaparim ve ama tiziilerek tepki vermem (Reh 1).

Arastirmaya katilan diger 3 oOgretmen ise; diger degerlendirmelerinin 6z
degerlendirmelerinden  yiiksek  ¢ikmasina  tepkisel olarak  yaklasacaklarini
belirtmislerdir. Iki degerlendirmeden dogan farkliliklarin nedenlerini sorgulama egilimi

icine girdiklerini vurgulamiglardir.

Ornek olarak; Ilk 6nce cok olur, sasirir, tepki veririm. Sinirlenirim. Neden béyle
sonuclarla karsilasiyorum diye diisiintiriim. Ne haddine diye ilk olarak diisiindiigiimde

verdigim ilk tepkiden dolayi kendimi sorgulamaya baslarim.

Diger bir ornek,; Kendini bilmeli ve ayaklari yere basmali, 6gretmenin basi egik
olmamali. Tepki dogal olarak olusur. Gruplarin beklentileri nelerdir buna gore hareket

etmek gerekir. Yeni siirece uyum saglamak gereklidir (Bed 2).

Bir diger 6z degerlendirme ve diger gruplarin farklilig1 ise; 6z degerlendirmenin

diger grup degerlendirmelerine gore daha diisilk oldugu durumlardir. Bu konu ile
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yapilan literatlir arastirmast sonucunda elde edilen bulgulara gore; 6z degerlendirmenin
diisiik oldugu durumlar, 6gretmenlerin miitevazi olmalar1 ve kendi performanslarinin
yeterli olmadigmma inanmalaridir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore;
Ogretmenlerden 12 tanesi 6z degerlendirmeleri  diger gruplardan gelen
degerlendirmelerden daha disiik c¢iktiginda kendi farkindaliklarinin gelistigini ve

Ozglivenlerinin artacagini diisiinmiislerdir.

Ornek olarak; Demek ki karsi tarafa iyi seyler aktariyorum diye diisiiniir

kendime olan giivenim artar. Kendime ait olan farkindaligim gelisir (Ing 8).

Arastirmaya katilan diger bir grup 6gretmen ise; miitevazi karakter yapilarina
sahip olmalarindan kaynaklandigini belirtip 6gretmeni en iyi degerlendirecek kisinin
kendisi oldugunu ve diger kaynaklarin degerlendirme yaparken degerlendirme eksikligi

yasayacaklarini belirtmislerdir (n=4).

Bu farkhihigin miitevazi Kisilik yapisindan kaynaklandigr diigiiniiyorum. Ben
kendi yaptiklarimi en iyi sekilde biliyorum ve degerlendiririm. Bagskalarinin

degerlendirme yaparken sisirme notlari verdiklerini diigiiniiyorum (Ing 5).

Arastirmaya katilan bes 6gretmen ise; kendilerini bu konudaki farkliliktan dolay1
sorgulama egilimi gosteriyorlar ve yonetim kademesinin kendilerinin 6zgiivenlerinin

diisiik olacagini diistindiiklerini varsaymislardir.

Ornek olarak; Okul miidiirii ve yonetim agisindan kendine giivensiz olarak

goriilebilirim. Bu yonde kaygilarim olusur. Kendime sorular sormaya baglarim (OKl 1).

45.1. 360 Derece Geribildirim Sisteminin Performans Degerlendirme
Modeli olarak Kullanilmasinda Performans Degerlendirme Raporlarinin

Ogretmenlerle Paylasiminin Sonraki Siirece Iliskin Ogretmen Goriisleri

Konuyla ilgili literatlir taramas1 yapildiginda elde edilen bilgiler; performans
degerlendirme toplantilarindan sonraki adimda Ogretmenlerin gelisim planlariyla
desteklenmesi ya da Ogretmenlerin degerlendirme raporlariyla birakilmalaridir.
Arastirmaya katilan Ogretmenlere, degerlendirme raporlarmi teslim aldiktan sonraki

stirecle ilgili olarak goriisleri ve Onerileri alinmak istenmistir ve goriisme formuna soru
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eklenmistir. Ogretmenlerden 14 tanesi degerlendirme toplantilarindan sonraki siirecte
Ogretmenlerin yonetim kadrosundan destek almalar1 gerektigini ve birlikte eksik olan
yonlerini gelistirmek amaciyla gelisim planlarin1 hazirlamak ve uygulamak oldugunu
vurgulamislardir.  Ogretmenler ayrica; geri bildirim toplantilarmin  sonucunda
Ogretmenlerin yalniz birakilmamalar1 gerektigini ve eksik yonlerin gelisimi ile ilgili

olarak destek gormelerini ifade etmislerdir.

Ornek olarak; Gelisim planlariyla beraber d&gretmenleri desteklensin.
Ogretmenlerin birlikte degerlendirmeleri son derece onemlidir. Degerlendirmede
geribildirimlerde bulunduktan sonra égretmen yalniz birakilmamali, ézellikle olumsuz
geri doniitler alan o6gretmenlerin motivasyonlart azalir. Rapor verip birakilmamali,

yeterli gelmeyecegi icin egitimlerle desteklenmelidir (Ing 3).

Sonraki siiregte atilmasi gereken en dnemli adim; olumsuz geri bildirimlerde
bulunulan O6gretmenlerin motivasyonlarinin yiikselmesi saglanmasi gerektigi ifade

edilmistir (n=7).

Ogretmenlere destek olmaliyiz. Diger tiirlii biz gelisim yakalayamayiz.
Ogretmenleri cesaretlendirmemiz gerekir. Ogretmene yapacagini hissettirmek gerekir.
Eksik olan yonleri seminerler, eksiklikler odakli egitim programlart hizmet igi

egitimlerin verilmesi gerektigi diistintilmiistiir (Bil 1).

Ogretmenlerden sadece bir tanesi; ogretmenlerin duyduklar1 olumsuz geri
bildirimlere kars1 tepki vermeleri dogal kabul edilmekte olup performans degerlendirme
sonrasinda 6gretmenlerin tepkisel yaklastiklar1 donemde sabir gosterilmesi ve sonraki

stirecte desteklenmeleri gerektigi vurgulanmustir.

4.6. 360 Derece Geribildirim Sisteminin Ozel Okul Oncesi Egitim
Kurumlarinda Performans Degerlendirme Sistemi Olarak Kullanilmasinda

Dogabilecek Sorunlara iliskin Ogretmen Gériisleri

Arastirmaya katilan 6gretmenlere 360 derece geribildirim sisteminin performans
degerlendirme modeli olarak kullanilmasinda yasanabilecek sikintilar hakkinda

Ogretmen goriisleri alinmistir. Sistemin uygulanma asamasinda yasanabilecek sikintilar
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daha verimli bir performans degerlendirme modeli olusturmak amactyla tespit edilerek
¢Oziim yollar1 hakkinda 6gretmen goriisleri alinmak istenmistir. Bu amagla; goriisme
formuna model ile ilgili olarak dogabilecek sikintilar ile ilgili 6gretmen goriislerini
sorgulamak i¢in soru eklenmistir. Arastirmaya katilan Ogretmenler dogabilecek
sorunlarla ilgili olarak Oncelikle akran degerlendirmelerinden kaynakli sorunlardan,
ogrenci, veli degerlendirmelerinden ve okul ikliminin etkileneceginden bahsetmiglerdir.
Aragtirmaya katilan 12 6gretmen akran degerlendirmelerinde yasanabilecek en temel
sorunlardan birisi; Ogretmenler arasinda olusan rekabet ve rekabetin dogurdugu
degerlendirmeye yansiyan olumsuz sonuglaridir. Ogretmenler meslektaslar1 tarafindan

yapilan degerlendirmelerin dogru sonuglar veremeyecegini diisiinmektedirler.

Bir drnek; Akran degerlendirmelerine giivenmiyorum. Diger dgretmenler beni
tarafsiz degerlendiremez. Calistigim ortamda ben bunu gozlemledim. Kendilerinden
kaynaklanan hatalar: baskalari tizerinden dillendiriyorlar. Ayni isi yaptigindan dolayt
orada ben merkeziyet¢ilik var (Okl 3).

Bir ornek; Herkes kendi isini dogru yapmadigindan dolayr ozel sektérde
ogretmenler arasinda kiskanglik dogabilir, iyi olanlart ¢cekememe durumu séz konusu

oldugundan dogru bir degerlendirme olmaz diye diigiiniiyorum (Bed 1).

Diger bir ornek; Rekabetin oldugu bir ortamda 6gretmen arkadaslarla sikintilar
olabilir. Akran degerlendirmesi gercegi yansitmayabilir. Yonetici de bu karmasikliktan

faydalanmak isteyebilir ve 6gretmenlerin morali bu durumdan bozulabilir (/ng 2).

Modelde meydana gelebilecek bir diger sikinti ise; veli ve &grenci
degerlendirmelerinde kaynaklandigini belirtmislerdir. Ogrencinin yasinin kiiciik olmas1
nedeniyle saglikli geri doniit vermek icin yeterli olgunluga ulagsmamis olmasi ve velinin
Ogretmeni ve sinifta yasananlar1 6grenciden duyduklari kadar bilgiyle degerlendirmesi

acisindan bakildiginda degerlendirmenin tarafsiz olamayacagini belirtmislerdir.

Ornek olarak; Degerlendirmede égrencinin yast kiigiik oldugu icin veliye
aktarimda yanlisliklar olabilir. Tam olarak dgrenci 6gretmeni degerlendirme bilincinde
olmayabilir, hazir bulunuslugu gelismemis de olabilir. Veli ise sadece ¢ocugundan

duyduklarindan yola ¢ikarak elestiride bulunur (OKI 6).

79



Modelde yasanabilecek diger bir sorun ise iist yonetim tarafindan
degerlendirmede yasanmaktadir. Arastirmaya katilan dort 0gretmen; yonetim ve tist
degerlendirmelerinde yasanacak sorunlarin listiinde durmus olup geleneksel performans
degerlendirmesinde 6gretmen degerlendirmesinin tamamindan sorumlu olduklarin1 360
derece performans degerlendirmesin de ise degerlendirme 6nem ylizdelerinin diigmesi

nedeniyle sahip olduklari 6nemlerini yitirdiklerini belirtmislerdir.

Ornek olarak; 360 derece performans degerlendirme modelinde yoneticilerin
onemi azalmaktadir. Modelde 6gretmeni degerlendirecek bir¢ok farkli gruplar vardir.

Tiim diger gruplar ve Yoneticiler degerlendirme ac¢isindan yaklasik olarak esit durumda

olacaklardir (Ing 3).

Degerlendirici gruplardan dogan sikintilarin  disinda arastirmaya katilan
Ogretmenlerin  sistemde dogacak sorunlar ile ilgili Ongoriileri performans

degerlendirmeden okul ikliminin olumsuz yonde etkilenmesidir.

Ornek olarak; Rekabet ile birlikte etik olmasa da herkes birbirinin performans
degerlendirmede nasil Ppuanlama yaptigini ve kendisine ka¢ puan verdigini,
degerlendirmede olumlu ozelliklerini yazip yazmadigini merak etmeye baglar ve
okuldaki arkadasliklar bundan etkilenir. Kendi arkadaslarimi degerlendirirken
kendilerini rahat hissetmezler. Isimlerinin yeterince gizli olup olmad:ig: hakkinda siiphe
duyabilirler (Ing 8).

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde, elde edilen bilgilere goére 360 derece
performans degerlendirme modelinde yonetim ve dgretmenler arasinda ¢ift yonlii bir
iletisim bulunmaktadir. Ustten astta gelen geri doniitler disinda astin da iistlerini
degerlendirirler. Arastirmaya katilan iki 6gretmen 360 derece geri bildirim modelinde
yasanabilecek sorunlar olarak astin {stiinii degerlendirme siirecini vermistir.
Ogretmenler iistleri hakkinda degerlendirme yaparlarken degerlendirme sonrast siiregte
yoneticileri tarafindan olumsuz verdikleri olumsuz geri bildirimlere karsilik

cezalandiracaklarini diisiinmektedir.

Ornek olarak; Yéneticim hakkinda olumsuz bir seyler séylersem o da benim
hakkimda yarin kotii degerlendirmeler de bulunabilir. Eger diiriist bir sekilde
yoneticimi elestirirsem onun da benim hakkimdaki bakis agist degisebilir (Okl 6).
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Diger bir ornek; Miidiiriinii elestirirken dikkat edersin. Yoneticileri de
degerlendirme sistemi bu modelde yer almaktadr. Bu egitim sistemimizde ve

okullarimizda ¢ok yeni bir uygulama oldugu icin biraz zamana ihtiya¢ bulunmaktadir

(OKI 1).

Arastirmaya katilan 2 6gretmen sistem ile ilgili olarak dogabilecek bir sorunla

karsilagmayacaklarini 6ngordiiklerini ifade etmislerdir.

4.7.  Ozel Okul Oncesi Egitim Kurumlarinda 360 Derece Geribildirim
Modelinin Performans Degerlendirme Yontemi Olarak Kullamilmas: fle Tlgili

Ogretmenlerin Gosterdikleri Tepkilere iliskin Ogretmen Goriisleri

Arastirmaya katilan Ogretmenlere Ogretmenlerin ¢oklu kaynakli performans
degerlendirme modeline kars1 verebilecekleri tepkiler sorulmustur. Bu konunun
aragtirtlmak istenmesinin nedeni ise; mevcut performans degerlendirme sisteminin
icinde calisan 6gretmenlerin koklii bir performans degerlendirme modelinin degisimi
karsisinda verecekleri tepkileri 6l¢gmek amacli arastirilmak istenmistir. Bu nedenle;
goriisme formuna 6gretmenlerin performans degerlendirme sistemi olarak 360 derece
geribildirim modelinin kullanildiginda nasil tepkiler verdikleri ile ilgili soru eklenmistir.
Arastirmaya katilan 16 6gretmen; model kullanildiginda, 6gretmenlerin ilk olarak bu
degisiklik sebebiyle tedirgin olacaklarini ve sisteme karsi temkinli olacaklarini ifade
etmislerdir. Baglica sebebi ise; maddi kaygilar ve modelin uygulanmasi sonucunda is
kayb ile ilgili yasayacaklari tedirginliktir. Ogretmenler yasayacaklari tedirginligin
nedenini ise; degerlendirilme fikrinin 6gretmenleri baski i¢ine aldig1 ve gorev aldiklari
kurumlarda yonetim tarafindan performans degerlendirme modelinin uygulanmasinin
istenmesi olarak belirtmislerdir. Buna ek olarak; alismis olduklar1 performans
degerlendirme sistemin kaldirilip yeni degerlendirme sisteminin uygulanmaya
baslamasinin 6gretmenlerde gerginlik yaratabilecegini ifade etmislerdir. Ogretmenlerin
yasadiklar1 diger bir tedirginligin sebebi ise; okul dncesi egitim kurumlarinda okuyan
ogrencilerin  yaslarinin  kiigik olmasi ve degerlendirme yaparken duygusal
davranabilecekleri ve bu durumun degerlendirme raporlarina olumsuz olarak

yanstyacagi diistincesidir.
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Ornek olarak; Ogretmenler yaptiklar: calismalarda son derece tedirgin olurlar
ve kaygi duyarlar. Gercek yapmak istediklerini de duyduklar: kaygi yiiziinden yerine
getiremezler. Is Kaybetme korkusu yasarlar. Idarenin baslarina bu yeni yéntemi
getirdiklerini diisiintip pek fazla olumsuz konusmayt dile getirmeyi tercih etmezler (Okl

3).

Kesinlikle sistem endise yaratir. Giiniimiizde issiz kalma korkusu égretmenler
yasiyorlar. Burada alttan verilen bir mesaj var. Bu da ogretmeni endigelendirir ve

strese sokar (Reh 1).

Gergekten ozel okullarda calisan ogretmenlerin  biiyiik ¢ogunlugu mutsuz.
Yonetimden ¢ekindikleri icin de temkinli davramwrlar. Yonetimin ve d&grencilerin

iizerlerinde baskilari artacak diye tepki verebilirler diye diisiiniiyorum (Ing 3).

Bu nereden c¢ikti diye diisiinerek tepki verebilirler. Genellikle iliskilerini
bozacagindan c¢ekinebilirler. Cikacak anlasmaziliklardan dolayt ise kendilerini kotii

hisseder ve tepkili olurlar (Reh 3).

Arastirmaya katilan 3 6gretmen ise; 0gretmenlerin terfi gibi ciddi performans
degerlendirme kararlarinin tek merkezli yonetim kademesinin onayinin yaninda
degerlendirmeye katilan tiim gruplarin onayindan da gegmesi nedeniyle terfi alma
konusunda daha adaletli ve dogru kararlar alinabilecegini belirtmislerdir. Bu acidan
bakildiginda, geleneksel performans degerlendirme modelleriyle karsilastirildiginda
daha dogru ve adaletli sonuglar c¢ikarabilecegini Ongdren Ogretmenler modelin

uygulanmasina olumlu tepki gostereceklerini ifade etmislerdir.

Ornek olarak; Verecekleri tepki sistemin olumlu taraflarini gérmelerine
baghdur. Isini iyi yapanlar icin iyi bir sistem denebilir. Uste karsi sadece iyi olanlar
terfi almaz. Terfi alacak kigi tiim gruplardan yiiksek not almalidir. Terfilerde ve isten
¢tkarma gibi énemli kararlarda daha dogru sonuglar alinabilecegini éngéoren dgretmen

daha olumlu bakabilir (Ing 2).

Arastirmaya katilan sadece bir ogretmen ise; bu modelin uygulanmasina yonelik
olarak kendine giivenen 6gretmenlerin modele karsi olumlu bir tutum gelistireceklerini,
tam tersi olarak ise, mesleki yeterliliklerine giivenmeyen ogretmenlerin ise modele karsi

olumsuz bakacaklarin ongormiistiir (Bed 1).
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Buna ek olarak; katilimcilardan sadece bir 6gretmen ise; modelin meslege yeni

baslayan bir 6gretmen i¢in zorlayici olabilecegi lizerinde durmustur.

Ornek olarak; Ozellikle mesleSe yeni baslayan bir 6gretmen icin bu son derece
zor gibi goriiniiyor. Diger ogretmenler deneyimleri sayesinde bu uyum siirecini kolay

atlatabilirler ama meslege yeni adim atanlar i¢in bu gegerli degildir (Okl 6).

4.8. Performans Degerlendirme Modeli Olarak 360 Derece Geri
Bildirim Modelinin Kullamlmasma Olumsuz Tutum Sergileyen Ogretmenlerin

Sisteme Uyum Siirecleri ile Tlgili Ogretmenlerin Gériisleri ve Coziim Onerileri

Konu ile ilgili yapilan literatiir tarama ¢alismasinda elde edilen bulgulara gore;
bazi ¢alisanlarin kurumlarinda sistemin yeni uygulanmaya baslamasi nedeniyle modele
kars1 olumsuz tutum gelistirdikleri goriilmiistiir. Bu konunun aragtirilmak istenmesinin
nedeni ise; sistem uygulanmaya baslandiginda; degisime karsi direng gosterebilen
kidemli 6gretmenler tarafindan gosterilen olumsuz tutumlarin 6ngoériilmesi ve bu uyum
slirecinin kisa siirmesi i¢in 6gretmenlerin goriislerinin alinmak istenmesidir. Elde edilen
bulgulara gore; aragtirmaya katilan 6gretmenler sisteme karst uyum zorlugu ceken
Ogretmenlerin sistemle biitiinlestirmek amaciyla ¢oziim Onerileri vermislerdir. Sistemin
olumlu yonlerinden yola ¢ikarak Ogretmenleri ikna etmek, pilot uygulamalarla
Ogretmenlerin sistemin islerligini goérmesini saglamak, sistemin mesleki ve kisisel
gelisim amaclari 6gretmenlere anlatmak, sistemin 6gretmene sagladigi faydalarr ve
kolayliklar1 vurgulamak, okulda bulunana informal liderlerin ikna etmek i¢in yardimlari
almak genc¢ ve idealist 6gretmenlerden baslamak, kidemli 6gretmenlere sistem i¢inde
onemli sorumluluklar vererek modele uyumlarini arttirma ¢abasi ve tiim yapilanlara
ragmen sisteme karst olumsuz tutum i¢inde olanlarin okul yonetimi tarafindan mecbur
tutulmalarina kadar giden ¢dziim Onerileri verilmistir. Tk olarak; arastirmaya katilan
ogretmenlerin biiyiik bir ¢ogunlugunun vermis olduklar1 ¢6ziim Onerileri ikna yoluyla

ogretmenlere modelin saglamis oldugu yararlarin anlatilmasidir (n=6)

Ornek olarak; Ilk once; égretmenler bu sistemden neden korkarlar? Bunu

diigtinmeliyiz. Kendi haklarinda ¢ikan olumlu ve olumsuz sonuglarin yonetimin eline
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gecmesi ve bu sekilde kritik kararlar alinmasi égretmenleri korkutur. Ikna etmeye ve

yararlarini tek tek anlatalim (Ing 3).

Diger bir ornek; Herkes bu performans degerlendirme modelini bilmiyor ve
bilmedikleri igin de endise etmelerini normal karsiuliyorum. Ben bu yéntemden yiiksek
lisansta haberdar oldum. Ogretmenlere bilmedikleri icin endise etmemeleri icin yontemi

anlatarak ikna etmelisin (Bil 1).

Arastirmaya katilan ogretmenler ikna yoluyla sistemin anlatilmasinin yaninda
pilot uygulamalara da yer verilmesi gerektigini diistinmiislerdir. Pilot uygulamalarla
amaglanan nokta ise; Ogretmenlerin zihinlerin de olusabilecek sorulara cevaplar

aramaktir.

Ornek olarak; Ikna yolunu kullanalim ama performans degerlendirme ile ilgili
tecriibeleri olan ogretmenler bu fikirlere ihtiyag duymazlar. Ozellikle kidemi fazla olan
ogretmenler icin pilot uygulamalar yapiumalidir. Akillarindaki tiim sorular cevap
bulmus olur. Ayrica sistemde korkulacak bir sey olmadigint gorme sanslari olur.

Yaparak ve yasayarak 6grenme burada daha etkili olabilir (Okl 5).

Arastirmaya katilan bir Ogretmen ise; ikna yoluyla 6gretmenlerin destegini
almaya calisan bir yoneticinin okul i¢inde bulunan informal liderler tarafindan destegine
ihtiya¢ duyabilecegini diisiinmiistiir. Informal liderler araciliyla sistem ile ilgili ikna

caligmalarinin yiiriitebilecegine inanmaktadir.

Ornek olarak; Ogretmenlerin sisteme karsi olumsuz tavirlarinin olmasi ilk énce
dogaldir. Olumsuz elestirileri var ise; yédneticilerin okulda bulunan informal liderleri

yanina alarak diger égretmenleri ikna etmesi gerekir (OKl 1).

Aragtirmaya katilan iki tane 6gretmen; 6gretmenlerin modele karsi olan olumsuz
tutumlarmi engellemek amaciyla 360 derece geribildirim modelinin performans
degerlendirme yontemi olarak kullanilmasindan oncelikli olarak gelisimsel amaglarla

kullanilmaya baglanmasini 6nermislerdir (n=2).

Ornek olarak; Degisim ¢ok zor bir olgu. Ozellikle de kemiklesmis ve tecriibeli
ogretmenleri degistirmek daha zor olmaktadir. Ikna yoluyla yapilsa da basarili
olmayabilir. Pilot uygulama yapilsa da okuldaki herkesi ikna edemeyebilirsin. Bu
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yiizden modeli ilk olarak gelisimsel amaglarla kullanmaya baslayip daha sonra

performans degerlendirme sistemi olarak kullanmalyyiz (Bil 1).

Diger bir ornek; Karsi tarafin goriigii bizim icin daha oénemli. Insanoglu
kendisinin hep iyi yonlerini Qoriir ve kendisine karsi tarafsiz olamaz. Bu performans
degerlendirme sisteminin yardimiyla bir¢ok eksigimizi goriiriiz. Maas zamlarina veya
terfilere takilmadan kendimizi gelistirme imkdmi yakalayabiliriz. Her 6gretmen mesleki
faydalarin goriirse daha kolay sisteme uyum saglayabilir. Kendini gelistirme on plana
alimip daha sonra sisteme alistiktan sonra zamanla iyi bir performans ol¢iimii icin

kullamlabilir (Ing 8).

Egosu yiiksek olan insanlar her zaman igin zor bir vakadir. Onlar igin olumlu
getirilerinden bahsedilmelidir. Oncelikle amag okul ve mesleki gelisim. Ilk olarak

ogretmenlere bundan bahsedilmeli (Ing 1).

Arastirmaya katilan 6gretmenlerden 2 tanesi 6gretmenlerin olumsuz tutumlarinin
bir nedeni olarak da yas faktoriinii vermislerdir. Okulda ¢alisan kidemli 6gretmenler
degisime karst daha direngli olmalari ve yeni modele tecriilbesi daha az olan
ogretmenlere gore kolaylikla uyum saglayamamalari nedeniyle olumsuz tutum ve tavir
gelistirmektedirler. Katilimcilar bu durumu engellemek amaciyla tecriibesi daha az olan
Ogretmenlerin yardimiyla ve destegiyle sisteme baslamanin daha dogru olacagin

diistinmiislerdir.

Arastirmadan ¢ikan diger onemli bir bulgu ise; modelin kullanilmaya baslama
siirecinde; yukarida belirtilen ¢6ziim Onerileri kullanilmasina istelik basarili
olunamadiginda; arastirmaya katilan 3 Ogretmen modelin saglikli uygulanmasi i¢in
yonetim tarafindan Ogretmenlere yaptinm uygulanmasmin gerekliligini  ifade

etmislerdir.

Bir 6rnek; Ogretmenlerin onyargilart var ise; onlart degistirmemiz miimkiin
degil. Eger yonetimden tepki alirlarsa degisirler. Bir¢ok ogretmen bu sisteme goniillii
olarak girmezler. Ancak yonetim tarafindan bir dayatma ile karsilagirlarsa modeli

uygulamaya bagslarlar ( Bed 1).
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4.9. 360 Derece Geri Bildirim Performans Degerlendirme Modelinde
Ogretmenlerin Degerlendirme Raporlarina Karsi Diren¢ Gostermelerini

Engellenmek Amaciyla Yapilmasi Gerekenlere Iliskin Ogretmen Gériisleri

Yukarida da belirtildigi iizere 6zel okul Oncesi egitim kurumlarinda calisan
Ogretmen performans degerlendirme modeline karsi direng gosterebilmektedirler. Bu
tutumu ortadan kaldirabilmek amaciyla okullarda atilmasi gereken adimlar iizerine
Ogretmenlerin  gorlisleri alinmak istenmistir. Arastirmaya katilan 13 &gretmen,
Ogretmenlerin yapilan degerlendirmeleri dikkate almalarini saglamak amacl olarak; bu
modelin  mesleki ve kisisel gelisimlerine olan katkisindan  bahsedilmesini
diistinmektedirler. Mesleki ve kisisel gelisim i¢in modelin kullanilmasinin gerekli

oldugunun altinin ¢izilmesi gerektigini ifade ettiler.

Ornek olarak;, Bu sistemin énemli ve gerekli oldugunu ve sistemin Oziinii
agtklamak gereklidir. Gerekgelerini ¢ok iyi secmek ve olumsuz yaklasan ogretmenlere
sunmak agiklamak zorundayiz. Mesleki ve kisisel gelisim séz konusu oldugunda

ogretmenler kolaylikla ikna olabilir (Ing 4).

Diger  bir  ornek;  Kendilerinin  gelistirebilecekleri  ve  hatalarin

diizeltebileceklerine inanmalarim saglayalim (Ing 5).

Arastirmaya katilan iki o6gretmen ise; 6gretmenlerin degerlendirmeleri dikkate
almalar1 ve degerlendiricilere giivenmelerini saglamak amaciyla yapilmasi gereken en
onemli nokta degerlendirmelerde kullanilan {isluptur. Degerlendirme raporlarinin
sunumunu yaparken Uslup Ogretmenlerin motivasyon diizeylerini olumsuz yonde
etkileyebilecegini ve yapilan degerlendirmeleri dikkate almamalarma neden

olabilecegini ifade etmislerdir.

Ornek olarak; Ogretmenlerin degerlendirme safhasinda motivasyonlarint yiiksek
tutmak gerekir. Eger degerlendirme sirasinda kendilerini kotii hissederlerse tiim
soylenenleri, uyariar:t dikkate almazlar. Bu yiizden iislubun onemli olduguna

inantyorum (Reh 1).

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin, degerlendirme siirecinde 0Ogretmenlerin
olumsuz tutumlarin1 Onleyebilmek ve degerlendirmeleri ve Onerileri kabul etmeleri

amaciyla belirttikleri ¢oziim Onerilerinden bazilar1 asagidaki gibidir. Ogretmenler
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hizmet i¢i egitimlerinde dogru degerlendirme yapma konusuyla ilgili olarak seminerler
almalidirlar.(n=1) Ogretmenler degerlendirme konusunda yeterli bilgiye sahip olan
kisiler tarafindan degerlendirdiklerine inandiklarinda performans degerlendirme
sonuncunda ¢ikan Onerileri daha kolay benimserler. Diger bir 6neri ise; dgretmenlerin
degerlendirme siirecine kolay uyum saglamasi amaciyla 6zendiricilerin kullanilmasini
onermislerdir. (n=1) Ayrica; arastirmaya katilan bir 6gretmen okul iklimi ve arkadaslik
iliskileri de oOgretmenlerin degerlendirme raporlarimi yaklagimlarini etkileyebildigini

diistindiiglinii belirtmistir.

410. 360 Derece Geri Bildirim Modelinde Ogretmenlerin
Degerlendirilenler Hakkinda Dogru Bilgi Vermelerini Engelleyecek Kiiltiirel Ve
Kisisel Sebeplere iliskin Ogretmen Gériisleri

Konuyla ilgili yapilan literatiir taramasindan elde edilen sonuglara gore; 360
derece geri bildirim sistemi iginde tstler hakkinda yapilan degerlendirme goriisme ve
anketlerinde calisanlarin verdikleri bilgiler ile ilgili tedirginlik yasadiklari sonucuna
ulagilmistir. Bu sebeple; degerlendirme siirecini olumsuz yonde etkileyecek olan bilgi
paylasmama ve eksik bilgilendirme gibi siiregler yasanabilir diye diisliniilmektedir. 360
derece geribildirim modelinin uygulama siirecinde; 6gretmenlerin performanslarina
iligkin yapilan goriisme ve anketlerde degerlendiricilerin dogru bildiklerini saklamalari
ya da paylasmamalar1 gibi durumlarla karsilagilabilecegi ongoriilmiistiir. Bu sebeple;
sistemin etkinligini saglamak amaciyla bu durumun nedenleri arastirilmak istenmistir.
Goriisme formuna eklenen soruda; Ogretmenlerin bilgi vermelerini engelleyecek
sebepler kisisel ve kiiltiirel olarak iki boliime ayrilmustir. Ik olarak; dgretmenlerin bilgi
vermelerini engelleyecek kisisel sebepler incelendiginde c¢ikan sonuglar; arkadaslik
iligkileri, diger Ogretmenlere karst duyduklari sorumluluk, meslektaglarin isten
cikarilmasina sebep olacaklarina dair tedirgin olma, kisisel ¢ikarlarini diistinme olarak

verilmistir.

Ornek olarak; Kétii sonuclarla ugrasmak istemiyor olabilirler. Arkadaslik,
vicdan, olabilecek bir is kaybinda sorumluluk duymak istememe susma, bildiklerini

paylasmama nedenleri olarak goriilebilir (Reh 3).
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Olumsuz geri bildirimler vermeyi istemeyen o&gretmenler kendi huzurlarin
kagiracak bir durumla karsilagsmak istemezler. Sorumlu tutulacaklarini diistintip
huzurlarint bozmamak adina susarlar. Bu tarzda diisiinenler genellikle ¢atisma

yonetimi bilmeyen iletisim sorunlar olan kisilerdir (Ing 2).

Iyi giden iliskileri ve huzurumu bozmak istemiyorum. Muhakkak olumsuz
elestiriler yonelttigim kigiler bunlarin benim soyledigimi anlarlar. Bana Karsi cephe
alinmasindan kaygilanirim. Idare icin séylenenler icin de ilerisi icin ¢ekinilir.
Muhakkak bir sogukluk ve cephe alma durumu olusur. O dgretmen benim hakkimda

yarin olumsuz seyler séyleyebilir (Ing 4).

Mesleki anlamda arkadashk ve is iligkilerini aywt edemedigimizden dolay:

susariz. Olumsuz Qeri bildirimler vererek o 6gretmene karsi mahcup olmak istemeyiz
(Ing 8).

Ogretmenlerin performans degerlendirme siirecinde degerlendirilen hakkinda
dogru bilgiler vermekten ¢ekinmesi veya susmasinin Kiiltiirel nedenleri ise; kendi
¢ikarlarin1 6n plana tutup calisma arkadaslarinin diislincelerini 6nemsememe ve goz ardi
etme, meslektaslarinin motivasyon diizeylerini olumsuz yonde etkileyecegini diisiiniip
gercek duygu ve diisiincelerini gizleme, dostluk baglari, ¢alisanin ekonomik durumu ile
ilgili duyulan kaygi olarak ifade edilmistir. Oncelikle; arastirmaya katilan sekiz
O0gretmen; oOgretmenlerin degerlendirme siirecinde kendi ¢ikarlarini 6n plana alip diger

ogretmenlerin diisiincelerini goz ardi etme egilimi gosterdiklerini ifade etmislerdir.

Ornek olarak; Degerlendirme siirecinde, iilkemizde yaygin bir inanis olan bana
dokunmayan yilan bin Yasasin uygulanir diye diigiiniiyorum. Kendilerine zarar
gelmesin, daha sonra kendileri verdikleri geri doniitlerden etkilenmesinler diye

kendilerini diisiiniirler ( Ing 3).

Millet¢e duygusaliz. Hakkinda kotii degerlendirmeler yaptigim ogretmen de ayni
sekilde yarin bana da karsilik verir (Okl 2).

Arastirmadan elde edilen bulgulardan ¢ikan ikinci diisiince; Ogretmenlerin
yapilan olumsuz geri doniitlerden etkilenebilecegini diistinerek goriislerini performans

degerlendirme siirecinde paylagsmamalaridir.
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Bir érnek; Elestirel bir toplum degiliz. Elestirdigimiz zaman kirtlacagini
diistinerek susmayt tercih ediyoruz. Cogu ger¢ek diisiincelerimizi ise ifade etmiyoruz.

Olumsuzluk yaratacagimizdan biraz ¢ekiniyoruz (Reh 3).

Arastirmaya katilan 4 6gretmen ise; dostluk iliskilerinin zarar gorebilecegini
diistinerek performans degerlendirme siirecinde bilgileri paylagsmada temkinli

davrandiklarini belirtmisleridir.

Ornek olarak; Performans degerlendirme swrasinda dostluk baglar etkilenir

diye olumsuz yonde geri bildirimde bulunmam (Reh 2).

Arastirmaya katilan sadece 1 oOgretmen ise; degerlendirilenlerin ekonomik

durumlarin1 g6z 6niinde bulundurdugunu ifade etmistir.

Ornek olarak; Performans degerlendirme de bazi gretmenler Ogretmen
hakkinda ekonomik sebepler nedeniyle bilgi vermekten cekinirler. Isten ¢ikariimasina
sebep olacaklarimi diigiiniip agiklamalart gereken noktalari tam anlamiyla ifade
etmezler ya da tam tersi bir durum da yasanabilir. Yasanan rekabet duygusuyla mali
durumunun iyi oldugunu bildikleri 6gretmenin ¢itkmasina sebep olmak i¢in hakkinda

olumsuz bilgiler de paylasabilir.

4.11. 360 derece Performans Degerlendirme Modelinde Ogretmenlerin

Dogru Ve Kaliteli Bilgi Vermelerini Saglamaya iliskin Ogretmen Gériisleri

Ozel okul 6ncesi egitim kurumlarinda 360 derece performans degerlendirme
modelinin etkili ve giivenilir sonuglar verebilmesi ve performans degerlendirme
sonucunda alinan maas zammi, terfi, isten ¢ikarilma gibi ciddi kararlarin adil olmasi
amaciyla; degerlendirmeye katilan Ogretmenlerin dogru bilgiler paylasmalar
gerekmektedir. Sistemin bagarili ve gilivenilir olarak yiiriitiilmesi i¢in gereken
ogretmenlerin dogru ve eksiksiz bilgi paylasmasini saglamaktir diye diisliniilmiistiir. Bu
amagla; goriigme formuna Ogretmenlerin performanslar hakkinda dogru ve kaliteli
bilgisinin nasil saglanmasi ile ilgili soru eklenmistir. Bu konunun arastirilmak
istenmesinin nedeni ise; performanslar hakkinda dogru ve eksiksiz bilgiler olmaksizin

giivenilir bir performans degerlendirme sistemine ulasilamayacaginin diigiiniilmesidir.
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Arastirmadan elde edilen bulgulara gore; 6gretmenlerden dogru bilgiler edinmeyi
saglamanin yolu olarak; degerlendirme goriisme veya anket sonuglarinin gizli tutulmasi
gerektigi, degerlendirme kriterleri ve kurallar1 ile ilgili seminer ve hizmet i¢i egitimler
yardimiyla degerlendiricileri egitme ve bilingli degerlendiriciler kazandirma, ilk olarak
360 derece geri bildirim modelinin gelisimsel amaglarla kullanilmasi ve pilot
uygulamalar yardimiyla okulda degerlendirme kiiltiirii olusturma ve sonraki siirecte
performans degerlendirme modeli olarak kullanma olarak verilmistir. Arastirmadan
citkan en Onemli bulgu ise; modelde uygulanan gizlilik ilkesidir. Degerlendirme
sirasinda  paylasilan bilgiler ve degerlendirenlerin kimlikleri degerlendirilenler
tarafindan anlagilmamali ve yapilan geri doniitlerin anonim olmas1 gerektigi sonucuna

varilmistir.(n=13).

Ornek olarak; Sonuglarin gizli ve anonim olmasi gerekir. Kisisel fikrim;
karsimizdaki insani hedef gostermemis olursunuz. Onemli olan kimin ne soyledigi degil

neden béyle bir doniit verdigidir (Ing 3).

Diger bir ornek; Eger sonuglar gizli ve anonim olarak verilirse; kendimizi daha
rahat hissederiz ~ ¢iinkii Qenellikle yakin arkadaslarimizi  ve tamdiklarimizi

degerlendirdigimiz i¢in gizli olmazsa olumsuzluklardan bahsetmekten ¢ekiniriz ( Bed 2).

Arastirmadan ¢ikan diger bir bulgu ise; 360 derece geribildirim modelinin
kurumda ilk olarak mesleki ve kisisel gelisim amagclartyla kullanilmasi gerektigini
diisiinmiislerdir. Baslica neden olarak ise; isten ¢ikarilma, maas zammi ve terfi gibi
onemli kararlarin sonuglanabilecegi bir degerlendirmede katilimcilar dogru ve kaliteli
bilgiyi vermede temkinli davranabilir sonucuna varilmistir. Kurum kiiltiirii i¢inde
degerlendirilmek fikrine sicak bakildiginda ve sistem adil olarak goriildiiginde 360
derece geri bildirim modeli performans degerlendirme yontemi olarak kullanilabilir

oldugu sonucuna vartlmigtir (n=3).

Insanlar isten ¢cikarilma korkusu yasarlarsa ya da degerlendirme sonucunda
daha fazla maas zammi alacaklarim diisiiniiyorlarsa bu sistemi manipiile edebilirler.
Ama sadece kend: kisisel ve mesleki gelisimleri ile ilgili kendilerini gelistirici bilgileri
benimsedikleri i¢cin Modelin uygulanmasinda gercek fikirlerini samimiyetle aciklarlar.

Bu sebeple; sistem ilk olarak kurumda gelisimsel amacglar icin uygulanip,
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degerlendirenler ve ogretmenler o0z yeterlilige sahip oldugunda performans

degerlendirme modeli olarak kullamlabilir (Ing 5).

Arastirmadan ¢ikan diger bir bulgu ise; degerlendiricilerin dogru ve kaliteli bilgi
vermelerini saglamak amaciyla kurum iginde degerlendirme kriterlerini ve dogru
degerlendirme tekniklerini igeren seminerler yardimiyla bilingli degerlendiricileri

yetistirme sonucuna varilmistir (n=4).

Oncelikli olarak nasil sonuclar dogacak Ogretmenlere belirsizligi kaldirmak
amagl anlatmaliyiz. Degerlendirme kriterlerini ogretmenlere toplantilarda vermeliyiz.
Nasil degerlendireceklerini bilmelidirler. Eger bu egitimler yeteri kadar verilmezse

ogretmen nasil degerlendirecegini bilemez (Okl 5).

4.12. 360 Derece Performans Degerlendirme  Yonteminde
Ogretmenlerin Aldiklar1 Geri Bildirimleri Olumlu Karsilama ve Kabul

Etmelerinin Oniindeki Engellere liskin Ogretmen Goriisleri

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore; 6gretmenlerin aldiklar1 geri bildirimleri
olumlu algilamalar1 ve davranislarin1 beklenen yonde degistirmelerinin Oniindeki
engeller; elestiriye kapali olma, degerlendirilme fikrini benimsememe, geri bildirim
verilirken elestirel {slup, Onceki performans degerlendirme modelleri ile ilgili
umutsuzluk ve yeni modele duyulan Onyargi, 6gretmenlerin kisilik yapilari, yas ve
kidem, maas ve terfi ile ilgili duyulan maddi kaygilar, kisisel ve mesleki gelisime dnem
vermeme sonucuna varilmistir. Arastirmada ¢ikan en onemli engel; 6gretmenlerin gelen

olumlu ve olumsuz elestirilere kapali olmalaridir (n=11).

Ornek olarak; Gézlemledigim kadariyla 6gretmenlerin cogu elestiriye kapalilar.
Genellikle hatalar: olanlar bunun bilincinde iseler; hatalarin a¢iga ¢ikmasindan

korkuyorlar (Ing 5).

Ikinci olarak ise; Ogretmenlerin  verilen geri bildirimleri olumlu
karsilamalarindaki engellerden bir digeri ise; kisilik yapilaridir. Arastirma sonucuna
gore; 0z yeterlilie sahip olmayan Ogretmenler olumsuz elestirilere kapali tutum

sergileyebilmektedir (n=3).
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Ornek olarak; Ogretmenler, yeterli oz yeterlilige sahip degillerse; yapilan
elestirileri kabul etmez ve ben anlattiklar: gibi degilim der ve séylenenleri kulak ardi

eder (Bed 1).

Diger 6nemli bir engel ise; 6gretmenlerin 360 derece geribildirim modeline olan

inangsizlig1 ve 6nyargilaridir (n=2).

Ornek olarak; Kisisel inancglar ve sisteme duyulan ényargilardir. Ogretmenler
ozellikle deneyimli Olan d&gretmenler bu zamana kadar boyle gelmis. Boyle gider
mantigim tasimaktadirlar. Onyargilarindan otiirii ise; yapilan hakl elestirileri ve geri

bildirimleri dogru degerlendiremeyebilirler (OKl 3).

Diger onemli bir bulgu ise; 6gretmelerin bireysel gelisime dnem vermemeleri ve
isten ¢ikarilma ve terfi gibi ciddi yonetimsel kararlarda etki etmesinden duyulan

¢ekinmedir (n=3).

Ornegin; Isten cikarilma korkusu ogretmenler duyabilmektedirler. Elestiri ve oz
degerlendirme yapmaktan c¢ekinirler. Kendileri hakkinda degerlendirmeler yapmaktan
hoslanmazlar. Bir¢ok dgretmen egitimlerini bitirdiklerini diisiiniiyorlar ve mesleki
gelisime olmasi gereken onemi gostermiyorlar. Maaslar ve isten ¢ikariima gibi énemli
kararlarda 360 derece geribildirim modelinin kullaniimast degerlendirme sonu¢larinin
paylasiimasindan rahatsiz olup verilen geribildirimleri dikkate almamaktadirlar (Ing
4).

Aragtirmaya katilan 0gretmenlerden sadece bir tane dgretmen; Ogretmenlerin
geri bildirimlere olumlu yaklagmalarinin 6niindeki en 6nemli engelin kiiltiirel sebepler

oldugunu ve degerlendirilme fikrine uzak olan toplum yapisini belirtmistir (n=1).

Ornek olarak; Bilmedigini kabul etmeyen ve degerlendirilmekten korkan bir
toplum oldugumuz icin Bu degerlendirme yontemi kullanildiginda yasanan en baslica

stkinti geribildirimlerin Olumlu karsilama ve olumsuz elestirileri kabul etmelerinin

oniindeki engeldir (Okl 4).
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4.13. Performans Degerlendirme Sisteminde Degerlendirme Siirecinde
Ogretmenler Hakkinda Dogru ve Kaliteli Bilgiler Verilmesini Saglamak

Amaciyla Yapilmasi Gerekenler ile Tlgili Ogretmen Goriisleri

Arastirmalara katilan 6gretmenlere 360 derece geri bildirimin performans
degerlendirme modeli olarak kullanilmasinda sistemin etkili ve verimli bir sekilde
yirltilmesi ile ilgili O6gretmen gorisleri alinmak istenmistir. Performans
degerlendirmelerinde ¢alisanlar hakkinda is becerileri ve mesleki bilgilerini tanimlayan
dogru, gercgek, tarafsiz ve kaliteli bilgiler almak gereklidir. Bu amagla; arastirmaya
katilan Ogretmenlerin performans degerlendirme miilakatlarinda degerlendiricilerin
dogru ve kaliteli bilgi vermelerini saglanmasi hakkinda goriisleri alinmak istenmistir.
Bu sebeple; Ogretmenlere 6gretmenlerin performans degerlendirmelerinde dogru ve
kaliteli bilgi verilmesi nasil saglanir diye soru arastirma sorularina eklenmistir.
Arastirmaya katilan 16 6gretmen; dogru ve kaliteli bilgi almanin degerlendirmenin
gizlilikle yiiriitiilmesine bagl oldugunu diigiindiiklerini belirtmislerdir.(n=16) Diger bir
deyisle; performans degerlendirme miilakatlarinda edinilen bilgiler gizli kalmali ve
tiglincii kisilerle paylasilmamalidir. Ayrica, degerlendiricilerin kimlikleri anonim olarak
kalmahdir. Katilmeilar gizlilik ve anonimlik ilkelerine uygun davranilmasini;
performans degerlendirme miilakatlarinda kendilerini rahat ifade etme isteginden
kaynaklandigini diistinmektedirler. En birincil bulgu; degerlendirilen hakkinda tarafsiz
davranmak ve olumlu ya da olumsuz geri bildirimlerini verirken kendilerini giivende

hissetme ihtiyaci tagimalaridir.

Ornek olarak; “Sonuglar anonim ve gizli kalmali. Kimin ne dediginin ve nasil
degerlendirdiginin belli olmamasi gerekiyor. Bu tarafsiziikla ilgili bir durumdur.

Profesyonel davranip artilari ve eksiklikleri séylemek gerekir. (Reh 1)”

Elde edilen ikinci bulgu ise; 360 derece geri bildirim modelinin gelisimsel
amaclar i¢in kullanilmasiyla 6gretmenler hakkinda dogru ve gercek bilginin performans
degerlendirme miilakatlarinda paylasilacagi ile ilgili 6gretmen goriisleridir. Arastirmaya
katilan 5 Ogretmen 360 derece geri bildirimin performans degerlendirme amagh
kullanildiginda goriisiilen gruplar tarafindan gergek ve dogru bilgilerin ciddi yonetimsel
kararlar amaciyla kullanilacagi distiniiliip verilmeyecegi ya da sakli tutulacagi

belirtmislerdir (n=5).
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Ornek olarak; “Isten cikarilma korkusu olmamal. Aksi takdirde herkes susar, is
arkadasimin isten ¢ikarilacagin diisiinerek bildigi ve soylemesi gerekenleri agiklamaz.
Maas zamlart icin bu bilgilerin kullanilacagini bilirlerse de bu sefer manipiile eder,
Degistirirler. Bu yiizden performans amag¢lh kullanilmasint sakincali buluyorum. Ama

kisisel, mesleki ve kariyer gelisimi icin iyi bir yontem oldugunu diisiiniiyorum.” (Ing 5).

Uciincii  olarak; ogretmenlerin degerlendirmelerde dogru ve kaliteli geri
bildirimlerde bulunmalarini saglamanin yolunun verilmesi diisiiniilen degerlendirici
egitimleridir. (n= 3) Bunun baslica nedeni olarak da; dogru degerlendirmenin
Ogrenilebilir oldugu disiincesidir. Degerlendiriciler verilen egitim seminerleri
sonucunda 6gretmenleri nasil degerlendirecekleri hakkinda bilgiye sahip olurlar. Bunun

sonucunda; yaptiklar1 degerlendirmeler daha saglikli ve gercekei olur.

Bir ornek; Degerlendirici egitimi kesinlikle verilmeli ¢iinkii kisi nasil
degerlendirecegini bilemez. Degerlendiricilere ayrintili raporlar yazilip, ornek
degerlendirmeler verilebilir. Aksi takdirde, iligkilere bagli kalir, degerlendirecegi
calisana olan yakinliginin etkisi altinda kalabilir (Ing 8).

4.14. 360 Derece Geri Bildirim Ogretmen Performans Degerlendirme
Modeli Olarak Kullamlmasinda Ogretmenlerin Verilen Geri Bildirimleri
Olumlu Karsilama Ve Kabul Etmelerinin Oniindeki Engellere liskin Ogretmen

Goriisleri

Yapilan ilgili alan literatlir taramasinda; c¢alisanlarin verilen olumsuz geri
bildirimlere verdikleri tepkiler ve geri bildirim sonrasi siliregte hedeflenen davranis
degisikliginin yasanmamasi1 gibi karsilagilan durumlar sebebiyle aragtirmaya katilan
ogretmenlere bu konuyla ilgili goriisleri sorulmustur. Arastirmaya katilan 6gretmenler,
performans degerlendirme sonucunda 6gretmenlerin yapilan geri bildirimleri olumlu
karsilamalariin oniindeki engelleri kisisel ve ¢evresel sebepler olarak iki gruba
ayrrmuslardir. Ogretmenlerin geri bildirimleri olumlu karsilama ve kabul etmelerinin

oniindeki engellerin kisisel sebepleri asagida verilmistir (n=21).

. Elestiriye kapali olma.
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. Kendine giivensizlik.

. Onyargi.

. Is arkadaslar1 arasindaki rekabet.

. Oz degerlendirme yapmaya duyulan isteksizlik
. Kisilik yapisi

. Oz yeterlilige sahip olmama.

. Bireysel ve mesleki gelisime 6nem vermeme.

. Yas faktorii

Ogretmenlerin yapilan geri bildirimleri olumlu karsilama ve kabul etmelerinin

ontindeki gevresel engeller ise agsagidaki gibidir:

. Gegmis performans degerlendirmeleri ile 1ilgili yasanilan olumsuz
deneyimler.

. Isini kaybetme korkusu.

. Maas ve terfiler gibi ciddi yonetimsel kararlari etkilemesinden
¢ekinilmesi.

Ornek olarak; “Bir¢ok Ogretmen sistemin bu sekilde gelip aym sekilde
gidecegine inantyor. Cogumuzda da ben zaten bunlari biliyorum, anlayisi sahip.
Onyargt duyuluyor. Ogretmen degerlendirme sonuglarina karst ényargili olursa hicbir

zaman sonuglart dogru degerlendiremez (Bil 1).

Diger bir ornek; “Kisilik yapist ile ilgili diye diisiiniiyorum. Egosu yiiksekse ve
onlar beni nasil elestirir diye aklindan gecirirse sistemden fayda saglanabilecegini
diistinmiiyorum (Ing 1).

Ornek olarak; * Ne yazik ki ogretmenlerden biiyiik cogunlugu mesleki gelisime
onem vermiyor ve lisans mezunu olduktan sonra kendilerine arti bir sey katmiyorlar.

Cogu 6gretmen degerlendirilmekten de hoslanmiyor (Ing 4).

“Oz yeterlilige sahip olmama. Ogretmenlere nasil degerlendirecekleri ve

degerlendirildikleri ile ilgili hizmet ici egitim verilmesi gerekir. Ogretmenlerin

95



kendilerini tamimalart son derece onemli olaylar: kisisellestirmemeliler. Bence kilit

nokta bu.”(Ing 7).

4.15. Tiirkiye’de Performans Degerlendirme Sistemi Olarak 360 Derece

Geri Bildirim Modelinin Kullanilmasina iliskin Ogretmen Goriisleri

Arastirmaya katilan Ogretmenlere, sistemin {ilkemizde kullanimiyla ilgili
gorlsleri sorulmustur. Katilimcilardan 21 tanesi modelin performans degerlendirme
amacli kullanildiginda giizel sonuglara sahip olacagina inandiklarin1 belirtmis olsalar da
Tiirkiye’de uygulanmasinda bir takim zorluklarla karsilagilacagini diistinmektedirler.
Buna karsilik sadece bir 6gretmen modelin Tiirkiye’de kullanilmasinda her hangi bir
sakinca ya da smrhlikla karsilagilmayacagi  goriisiindedir.  Ogretmenler
karsilasilabilecek sorunlar1 kiiltiirel olarak nitelendirmislerdir. Modelin performans
degerlendirme sistemi olarak kullanilmasinda ortaya ¢ikabilecek baslica sorunlar; ¢ok
duygusal bir toplum yapisindan kaynaklanan arkadas kayirma, profesyonel
davranmama, degerlendirilmekten ve elestirilmekten hoslanmama, 6gretmen meslegine
bakis agist verilmistir. Ortaya ¢ikan en 6nemli bulgu ise toplumda yaygin olan yanlis
inan¢lardir. “Bana dokunmayan yilan bin yasasin.” inancinin hékim oldugu bir
toplumda Ogretmenlerin  arkadas ve dost iligkilerinin golgesinde tarafsiz
degerlendirilmeler yapilamayacagini ifade etmislerdir. Menfaat iliskileri ve arkadas
kayirmacilik degerlendirilen kisiler i¢in dogru ve kaliteli bilgiler aktarilmasim

etkileyebilir.

Ornek olarak; “Bu modelin gercekten iyi oldugunu diisiiniiyorum. Ama yasanan
duygusal sebeplerden dolayt uygulamada sikintilarla karsilasilacagr kesin. Sonug
stkinti  yasamiyorsa ve arkadaglarsa onun hakkinda kendisi ile ilgili kotii

degerlendirmeler de bulunur diye olumsuz elestirilerde bulunmaz.” (Ing 4).

Diger bir ornek; “Bu sistemin basarili olmast i¢in anlayis ve zihniyet degismeli.
Samimiyet de son derece onemli. Karsuikli menfaatler devreye girdiginde, amacina

ulagmayabilir. Basarili olmasi icin iyi bir biitgce ve zaman ayrimalidir (Bil 1).
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“Kiiltiirel sebeplerden kaynakli sorunlar isleyiste yasanabilir. Isin icine para
girince maas gibi konularda o6zel sektorde para kazanma isteginden kaynaklh sikintilar
cikabilir. Isten ¢ikarilma ya da bir 6gretmenin isten ¢ikarilmasina sebep olmak
istenmeyebilir ve olumsuz geri bildirim verilmeyebilir. Tersi olarak; sevilmeyen bir ig

arkadast icin kigi olumsuz ézelliklerden bahsedebilir.” (Ing 6).

Arastirmaya katilan ogretmenlerden sadece 1 tanesi ise; Tiirkiye'de sistemin
basarili yiiriitebilecegine inandigini ifade etmistir. “Tiirkiye de de ise yarar bir sistem
olacagimt diistiniiyorum. Bir disiplin saglamast agisindan tercih edilebilir. Belli zaman
diliminde uygulamalar yaparak sistem daha da basarili hale gelebilir. Bu sayede igini

ogretmenler daha da ciddiye alir diye diisiintiyorum (Reh 2).

4.16. Tiirkiye’de Performans Degerlendirme Modeli Olarak 360 Derece
Geri Bildirim Modelinin Etkili Kullanilmasina iliskin Ogretmenler Tarafindan

Verilen Oneriler

Arastirmaya katilan 6gretmenlere ¢oklu kaynakli degerlendirmenin performans
degerlendirme modeli olarak etkili kullanilmasi ile ilgili goriisleri sorulmustur.
Gortslerinin alinmak istenmesinin sebebi ise; sistemin daha iyi uygulanmas ile ilgili
olarak o6gretmenlerin farkli bakis agilarina ve yaratici fikirlere ihtiya¢ duyulmasidir.

Ogretmenlerin verdikleri dneriler asagida verilmistir.

. Ogretmenlere etkin ve tarafsiz bir performans degerlendirme sisteminin

oneminden ve gerekli olmasindan hizmet i¢i egitimlerde deginmek.
. Fakiiltelerde performans degerlendirme ile ilgili ders koyma.

. Ogretmenlere etkili performans degerlendirme amaciyla degerlendirici

egitimiyle ilgili olarak seminerler diizenlemek

. 360 Derece geri bildirim modelinin 6ncelikle Gelisimsel amaglar i¢in
kullanilmast ve uygun okul iklimi olusunca performans degerlendirme amaciyla

kullanilmasi.

. Ilk olarak pilot uygulama yapilmast.

97



. Modelin ilk olarak gen¢ ve idealist Ogretmenler yardimiyla kabul

edilmesi ve yayginlagtirilmasi.

. Degisim siirecinde Ogretmenlerin modele uyum saglama siireclerini
hizlandirmak icin yonetimsel kararlar1 almada sistemin tarafsiz ve etkili oldugu
konusunda konusmalar yapmak ve kaygili olan Ogretmenleri sistem hakkinda

bilgilendirmek.

. Elestirilme ve degerlendirme i¢in uygun okul ortaminin ve ikliminin okul

yoneticileri tarafindan olusturulmak istenmesi.

. Gegmisten gelen tek merkezli performans degerlendirme yontemlerine

dayali deneyimleri ve yerlesmis olan inaniglar1 degistirme.
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BOLUM V

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu boliimde arastirma verilerinin analizi ile elde edilen sonuglar ve bu

sonuclara dayal1 olarak gelistirilen oneriler lizerinde durulmaktadir.

5.1.  Sonugclar

Bu caligma ile 360 derece geri bildirim sisteminin egitim hizmeti gercevesi
icinde 0Ozel okul Oncesi egitim kurumlarinda oOgretmenlerin performanslarini
amactyla kullanimi nitel desenli olarak arastirilmistir. Bu boliimde arastirmadan elde
edilen bulgular, bulgulara dayali olarak ortaya ¢ikan sonuglar ve gelistirilen 6nerilere
yer verilmistir. Nitel aragtirmanin dogasi geregi genelleme yapilamamakla birlikte
arastirmaya katilan 6zel okul Oncesi kurumlarinda c¢alisan &gretmenlerle birebir
goriigmeler yapilmasi sonucunda konu ile ilgili olarak farkli bakis agilarma ve

goriislere ulasilmistir.

Genel olarak, arastirmadan elde edilen bulgulara goére 360 derece geri
bildirim  modelinin ~ Tirkiye’de  uygulanmasinda  dogabilecek  sikintilar
ongoriilmektedir. Arastirmaya katilan dgretmenler tarafindan model tatmin eder bir
performans degerlendirme modeli olarak goriilse de lilkemizde uygulama siirecinde
yasanabilecek kiiltiirel ve kisisel sebeplerden dogacak sorunlar ortaya konmustur.
Aragtirmadan ¢ikan bulgularin analiz edilmesi sonucu; modelin performans
degerlendirme amacli kullanildiginda degerlendirme siirecinde ve uygulanma
asamasinda silirecin giivenirliligini sarsacak bazi sorunlarla karsilasilabilecegi
diistiniilmektedir. Bu sonucu destekleyen oOnceki arastirmalara gore ise; model
gelisimsel amaglarla kullanildi§inda elde edilen degerlendirme sonuclar1 benzerlik
gosterirken performans degerlendirme amacl olarak kullanildiginda ise farkli ¢ikan
sonuclara rastlanmistir (O’ Reilly, 1994). Buna benzer sonuglar1 olan arastirmalara

gore ise; calisanlar model gelisimsel amaglarla kullanildiginda daha fazla olumlu
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sonuglar iirettigine inanirlar (Bettenhausen, Fedor,1997).

Diger bir deyisle; bircok farkli alanda performans degerlendirme modeli
olarak kullanilan 360 derece geri bildirim modeli egitim alaninda ve iilkemizde
performans degerlendirme yontemi olarak kullanildiginda sorunlarla karsilagilacagi
Ongoriilmiistiir. Diger bir yandan; modelin basarili olarak uygulanamamasina iligkin
duyulan endigenin sebebi olarak kiiltlirel yapi, toplumsal yap1 ve insan iligkileri
sunulmustur. Arastirmadan ¢ikan bu bulgu ile Onceki arastirmalarin bulgular
benzerlik gostermektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarmin yéneticilerinin inang ve
varsayimlari bagimsiz olarak ilerlemektedir. Kurumsallasmanin tam olarak
gerceklesmedigi Tiirkiye gibi iilkelerde ise yoneticilerin inang ve diislinceleri insan
kaynaklar1 uygulamalarinda belirleyici rol oynamaktadir (Aycan, Kanungo; 2000; atf
360 derece performans degerlendirme sistemi ve Oniindeki engeller yiiksek lisans
tezi, 2004). Tirkiye gibi kiiltiirlerde lider babacan bir patron iken farkli toplum
yapilarinda lider yetkin bir demokrat olmaktadir. Bu nedenle Tiirkiye gibi
toplumlarda tek bir merkezden giiciinii alan geleneksel performans degerlendirme
yontemleri kabul goriirken, 360 derece gibi esitlik¢i uygulamalara sicak
bakilamayacagi sdylenebilir (Siimer, 2000 atf 360 derece performans degerlendirme

sistemi ve Oniindeki engeller yliksek lisans tezi, 2004).

Onceki aragtirmalardan ¢ikan sonuglar ile arastirmamizin bulgulari benzerlik
gostermektedir. Bu baglamda; sistemin kabul edilebilir yanlar1 ve kuruma ve ¢alisana
saglayacag1 faydalar1 katilimcilar belirtirken Tiirkiye’de uygulanma siirecinde
toplumsal yapimiz, duygusallik arkadas iliskileri, ¢cikar ve firsatgilik vs. gibi nedenler
sebebiyle sorunlar goriildiigii diistiniilmistiir. Bu yasanabilecek sorunlar1 engellemek
amaciyla baz1 Oneriler gelistirilmistir. Uygulama siirecinde yasanabilecek kiiltiirel
sebepleri ¢dzmek i¢in zamana ihtiya¢ duyulacagindan dolayr okullarda 360 derece
geri bildirim modeli performans degerlendirme yontemi olarak kullanilmasindan
once mesleki ve kisisel gelisim amaclariyla kullanilmasi benimsenmelidir. Uygun
olan okul iklimi ve geri bildirim alma ve verme kiiltiirli olustuktan sonraki siirecte ise

performans degerlendirme yontemi olarak kullanilabilir.

Arastirmadan elde edilen 6nemli bir bulgu ise; 360 derece performans

degerlendirme modeli olarak kullanildiginda okullarda pilot uygulamalar yapilmasi
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ve bu uygulamalar i¢in Oncelikle degisime diren¢ gostermeyen geng ve idealist
Ogretmenlerin yardiminin alinmasidir. Neden olarak; degisime yonelik olarak geng
Ogretmenlerin kidem yili fazla olan Ogretmenlerle karsilastirildiklarinda sisteme
kolaylikla uyum saglamaya c¢alismalar1 diisiiniilmektedir. Arastirmadan ¢ikan bu
bulguyla benzer bulgulara sahip olan arastirmalarla ilgili alan yazinda karsilagsmak
mimkiindiir. Kiltiiriimiiziin tipik 6zelliklerini sergileyen insanlar i¢in degisime
direncin yiiksek olmasi, mantiksalliktan daha ¢ok duygusal iliskilerin varlig: ve bu
Ozelliklerin olumsuz yansimalar1 engelleyecek insan kaynaklar1 uygulamalar1 zorunlu

hale getirilmelidir ( Y1lmaz, 2004).

Arastirmadan elde edilen diger 6nemli bir bulgu da, modelde 6gretmenin
performansin1  degerlendiren gruplarin sahip olacaklar1 degerlendirme Onem
yiizdeleridir. Degerlendirme 6nem yiizdeleri 6gretmeni degerlendiren farkli bakis
acilarinin ~ sahip olduklar1 6neme denilmektedir. Geleneksel performans
degerlendirme yontemlerinde calisan sadece iistii tarafindan degerlendirilir. Bu
baglamda; yoOneticinin tutum, davranis ve varsayimlari ve kisisel diislinceleri
degerlendirmede rol oynamaktir. Diger bir yandan; 360 derece geri bildirim
modelinde ise oOgretmenler etkilesimde olduklari tim gruplar tarafindan
degerlendirilmektedirler. Arastirmada elde edilen sonucglara gore; Ogretmenler
ogrenciler ve velilerini en 6neme sahip degerlendirici grubu olarak gormekte olup
listler 3. dneme sahip grubu olusturmaktadir. Ogretmenler degerlendirmede diger bir
onemli grubu diger meslektaglar1 olarak nitelendirmislerdir. Elde edilen sonuglar;
arastirmaya katilan 6gretmenlerin degerlendirmesine 6nem verdigi grup 6grenci ve
velilerinin olmasi1 egitimde asil hedef kitlenin yorumlarina 6nem verdikleri seklinde
yorumlanabilir. Ugiincii olarak dneme sahip grubu iistleri olarak belirtmeleri ise;
geleneksel performans degerlendirme yontemlerinden ayrildiklar ve daha esitlik¢i ve
biitiinciil bir modeli benimsedikleri dngoriilmektedir. Diger bir deyisle; performans
degerlendirmede birincil rolii iistlenen idari kadro ve yoneticilerin degerlendirme
paymin diismesi dikkat ¢eken bir bulgudur. Daha 6nce yapilan arastirmada goriilen
onem ylizdelerinde ise geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin etkileri
gorilmektedir. 360 derece geri bildirim modelinin ilkogretim okullarinda
uygulamalarini konu edinen bir arastirmada, ¢alismanin yiiriitildigi iki ilkdgretim

okulu dgretmenlerinin verdikleri degerlendirici onem yiizdelerinde biiyiik paya iistler
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sahipken o6grenci ve veli 6onem payt az olarak goriilmektedir. Her iki okulda da;
istleri olusturan okul miidiirii, miidiir yardimcilar, ziimre baskanlar1 biiyiik
yiizdelere sahip iken 6gretmenin 6z degerlendirme, 6grenci ve veli degerlendirmesi
daha diisiik yilizdelere sahiptir. (360 derece geri bildirim sistemi ve ilkdgretim
okullarinda uygulama ornekleri, Hatice Baydar) Bu baglamda; 360 derece geri
bildirim modelinin biitlinciil ve adaletli bir geri bildirim sistemi olarak diisliniilmesi
gerekmekte olup egitim hizmeti alan ve ylriiten tim paydaslarin bakis acgilarinm

yansitabilecekleri bir model olarak benimsenmelidir.

Aragtirmadan elde edilen bir diger bulgu ise; degerlendirme siirecinin
bitiminde O&gretmenler icin hareket planlarinin  olusturulmasi ve kurumun
calisanlarina rehberlik etmesidir. Geri bildirim almanin amaci; mesleginde eksik
kalan noktalarin ya da farkina varilmayan 6zelliklerin ya da durumlarin baskalar:
tarafindan nasil goriindiigiinii farkina varilmasidir. Geri bildirim aldiktan sonraki
stirecte kisisel ya da mesleki gelisimin meydana geldigi 6ngoriilmektedir. Bu acidan
bakildiginda geri bildirim alan 6gretmenler sunulan degerlendirme raporlarinin
ardindan hareket planlar1 yardimiyla siire¢ sonrasinda gelisim ve iyilesme imkani
bulabilmektedirler. Arastirmadan elde edilen bulgularda; Ogretmenler diisiik
puanlarla da karsilastiklarinda hareket planlar1 yardimiyla gelisim plani olusturulmali
ve Ogretmenlere rehber olunmalidir. Bu baglamda; 6gretmenlere degerlendirme

raporlarindan sonraki siiregte de rehber olunmalidir.

5.2. Tartismalar

Glinlimiizde egitim hizmetinin siirekli olarak gelistirilmesinde, egitimin en
onemli noktas1 ve odagi olan 6gretmenin mevcut performansini daha iyi bir diizeye
getirebilmek hedeflenmistir. Var olan tiim hizmet sektorlerinin arasindan insani
hedef aldig1 igin egitim sektdrii farklilik gdstermektedir. Icerisinde farkli dinamikleri
barindiran egitim sektoriinde daha kaliteli hizmet verebilmenin kosulunun 6gretmen

egitimi ve mesleki gelisimi olduguna inanilmaktadir.

Egitim alaninda yapilan bir¢ok arastirma 6gretmen performansi gelistirme ve

mesleki iyilestirme iizerine odaklanmistir. Diger bir deyisle, 08retmenin artan
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performansi ile dogru orantili olarak egitim seviyesinin yiikselecegi, daha basarili
bireyler topluma kazandirilacagi ve sonug olarak hedeflenen egitimli toplum yapisina
kavusulacaglr distliniilmektedir.  Giiniimiizde; egitimde yasanan sikintilar
¢Ozebilecek mevcut giivenilir ve adaletli bir denetleme sisteminin eksikligi
goriilmektedir.  Bu amagcla; egitimin odak noktasi haline gelen O6gretmenin
performansin1 daha iyi Olgebilecek bir modele ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sebeple;
etkili bir performans degerlendirme yontemi arastirildiginda, modellerden biri olan
360 derece geri bildirim modelinin egitimde kullanilmasiyla ilgili olarak egitimin
oznesi olan Ogretmenlerin goriis ve Onmerileri alinmak istenmistir. Ilk olarak;
arastirmaya katilan 6gretmenlere ge¢mise ait performans degerlendirme tecriibeleri
soruldugunda; tek merkezli sadece okul miidiirleri tarafindan yiiriitilen sinirli sinif
gézlemi ve anketlerden olusan performans degerlendirme yonteminden
bahsetmiglerdir.  Arastirmaya katilan  dgretmenlerden  bazilart  ise  veli
memnuniyetinin performans degerlendirmede rol oynadigini belirtmislerdir. Yapilan
ilgili literatiir taramasinda hesap verebilirlik ilkesinin egitimde 6nemini vurgulayan
ve performans degerlendirme modellerinin temelini olusturdugunu belirten
aragtirmalara rastlanmistir. (Smith,1993) Dikkate alinmasi gereken énemli bir nokta
da, arastirmaya katilan Ogretmenlerden bir tanesinin; miidiirii tarafindan yapilan
performans degerlendirme goriismelerinde Ggretmenlerin olumlu &zelliklerine ve
durumlara yer verilmemis olup, yil i¢cinde meydana gelen olumsuz durumlarin ve
eksikliklerin altinin ¢izilmesini belirtmesiydi. Ogretmenin motivasyonunu olumsuz
etkileyen bu durum sadece yOnetim kadrosu tarafindan Ogretmenlerin
degerlendirilmesinin eksikliginden kaynaklanabilir. Buna karsit olarak; ¢oklu
kaynaklar tarafindan verilen geri bildirimlerde 6gretmen birgok yon ve ozelligi ile
ilgili  degerlendiriliyor. Rastlanan baz1 caligmalarda, coklu  kaynakli
degerlendirmeler 6gretmenin tiim niteligini ve performansinin tiim resmini saglar ve

toplu goriisii ortaya koyar (Harris, 1987).

Arastirmaya katilan 6gretmenlere geri bildirim ve geri bildirim alirken nelere
dikkat ettikleri sorulmustur. Elde edilen bulgulardan dikkat edilmesi gereken nokta;
geri bildirim verilirken degerlendiricinin iislubudur. Arastirmaya katilan birgok
O0gretmen; geri bildirim verilirken tislubun 6neminden bahsetmis olup tislubun geri

bildirime kars1 verilen tepkide belirleyici oldugunu savunmuslardir. Arastirmadan
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cikan bu bulgu; Ogretmenlerin mesleki gelisimlerine katki saglayacagim
diistinmeksizin Oncelikle yapilan degerlendirmelerin verilis sekline ve sdylenis
bicimine Oonem verdikleri olarak anlasilabilir. Kisisel fikrim olarak; 6gretmenler
mesleki yasamlarinda aktarici, 6greten ve bilen roliinde olmalar1 sebebiyle; didaktik
bir tavir i¢ine girebiliyorlar ve bu sebeple; verilen geri bildirimleri géz ardi
edebiliyorlar.  Performans degerlendirmeye karst olusabilecek bu tavn
engelleyebilmek adina degerlendirme raporlar1 sunulurken ve olumlu ya da olumsuz
elestirilerde bulunulurken iisluba dnem vermek son derece onemlidir. Ilgili literatiir
calismasi yapildiginda {islup son derece belirleyici bir etken olarak karsimiza
cikmamakla birlikte yapilan aragtirmaya katilan 6gretmenler tarafindan éneminin alti
cizilmistir. Bu alanda elde edilen ikinci bir veri ise; kanita bagl olarak yapilan
elestirilerdir. Arastirmaya katilan sadece bir 6gretmen nedensiz elestirilerden okul
yonetimin kaginmasi gerektigini diisiindiigiinii belirtmistir. Dikkat edilmesi gereken
konu ise; 0zel okul Oncesi egitim kurumlarinda g¢alisanlarin nedensiz elestirilere
maruz kalabildiklerini ve bu durumu farkina varan o6gretmenlerin elestiriye
kendilerini kapattiklar1 ve olumlu ya da olumsuz elestirileri dikkate almadiklarin

gostermektedir.

Aragtirmaya katilan 0gretmenlere 360 derece geri bildirim modeliyle ilgili
gorlsler1 soruldugunda alman cevaplar; okullarindaki mevcut performans
degerlendirme modellerine gore daha kapsayici olmasi ve okulda birlikte en ¢ok
zaman gecirdikleri o6grencileri tarafindan degerlendirilmelerinin dogru olacag:
yoniindedir. Arastirmadan ¢ikan sonuclar literatiirle de benzerlik gostermektedir.
Clarke’ 1in mesleki gelisim amaciyla geri bildirim almanin 6nemini belirtmesi,
Goodstone’a gore ise; daha iyi olabilmek icin bireyin ¢evresindekilerden alinan

veriler ¢alisanin nasil algilandigi ile ilgili daha detayli bilgi verir (Goodstone,1998).

Aragtirmaya katilan 6gretmenler, 360 derece geri bildirimi tanimlarken daha
kapsayicit ve biitlinciil, tarafsiz bir bakis acis1 olarak sistemin iistiin yonlerini
vurgulamiglardir. Bu bilgilerden de anlagilacag iizere, 6gretmenler daha tarafsiz ve
kapsamli bir performans degerlendirme ihtiyac1 icerisindedirler. Mevcut olan
degerlendirme sisteminde; Ogretmenler tarafsiz olarak degerlendirilmediklerini
diisiinmektedir ve 360 derece geri bildirim modelini bir¢cok kaynaktan gelen verilere

dayali oldugu icin daha biitlinciil gérmektedirler. Bu sebeple; aragtirmaya katilan
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ogretmenlere 360 derece geri bildirim modelinin geleneksel performans
degerlendirme modellerine gore olan stiinliikleri sorulmustur. Arastirmadan g¢ikan
sonuglar literatiir taramasiyla benzerlikler gostermektedir. Arastirmadan elde edilen
bulgulara gore; tiim katilimcilar 360 derece geri bildirim modelinin geleneksel
degerlendirme modellerinden daha yararli olan yanlar1 oldugunu ifade etmislerdir.
Literatiir taramast sonucu ¢ikan bulgular ile arastirma bulgularinda ortaya ¢ikan
benzerlikler; 360 derece performans degerlendirme modelinin tarafsiz, adil ve ¢ok
yonlii olmasi, bu sebeple daha giivenilir bulunmasidir. Ciddi yonetimsel kararlarda
yansiz ve c¢oklu bakis1 yansitmasi da tarafsiz sonuglara neden olur. Ilgili literatiir
taramasi yapildiginda; benzer sonuglara rastlanmaktadir. Tornow’a gore; sadece bir
kaynaktan geri bildirim alinmamaktadir. Dunnette e gore ise; calisanlar tek bir

yoneticiden elde edebileceklerinden daha fazla bilgiye sahip olurlar (Dunnette,1993).

Arastirmadan elde edilen bulgularda dikkat edilmesi gereken nokta ise;
literatlir taramasinda tek bir yoneticinin verdigi bilgilerle karsilastirildiginda ¢oklu
kaynaklardan calisanla ilgili daha fazla miktarda bilginin 6nemi verilirken;
arastirmaya katilan ogretmenler istleriyle olan iliskilerinin gelen geri bildirimleri
etkileyebilecegini ve yapilan kisisellestirmeler sonucunda yanlis yonetimsel kararlar
verilebilecegini belirtmislerdir. Diger bir deyisle; lstleri Ogretmenler hakkinda
performans degerlendirme siirecinde kendi ¢ikarlarini 6n planda tutarak calisanlar
hakkinda yanlig kararlar verebilmektedirler. Arastirmaya katilan 6gretmenler; isten
¢ikarilma, maas zammu, terfi etme gibi dnemli ciddi yonetimsel kararlarda sadece tek
bir yonetici tarafindan degerlendirilmeyi yetersiz ve yanli bulduklarindan dolay:
coklu kaynakli degerlendirmeyi desteklemektedirler. Bu durumda vurgulanmasi
gereken nokta; bu egilimin nedenleri sadece bilgi yetersizligi olmayip, Kkisisel
iliskiler ve yanl kararlardir. Arastirmaya katilan O6gretmenler 360 derece geri
bildirim modelinde degerlendirici tiim gruplarin s6z sahibi olmasinin ve

degerlendirmeye katilimlarinin tarafsizlig1 destekledigi gortistindedirler.

Geleneksel performans degerlendirme ve 360 derece geri bildirim modeli
arasindaki farkliliklarin  bir digeri ise; tek bir kaynaktan gelen bilgilerle
karsilastirildiginda bir¢ok kaynaktan elde edilen bilgiler degerlendirilen 6gretmende
kendi davranisint sorgulama ihtiyaci hissettirir ve geri bildirime karsi direng

gostermeden beklenilen davranis degisikligini gostermesini saglar. Bu durumla ilgili
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olarak; arastirmadan elde edilen bulgular; ¢oklu degerlendirme yonteminin sagladigi
fayda 6gretmenlerin okulda iliskide bulunduklar iistleri, diger 6gretmen arkadaslari,
Ogrencileri ve velileri tarafindan nasil goriildiikleri ve algilandiklarin1 6grenme
firsatidir. Sadece Ustlerinden gelen geri bildirim olmaksizin yukarida sayilan tiim
kaynaklardan benzer sonuglar gelmesi karsisinda degerlendirilen 6gretmen aldigi
degerlendirmeleri géz ardi edemez. Bekledigi sonuclardan daha diisiik gelmesi ya da
olumsuz geri bildirimlerle karsilastiginda olumsuz tutum ve direng gosteremez ve
yapilan degerlendirmeleri daha ¢abuk kabul eder. Bu davranisin nedeni ise; sadece
tek bir kaynaktan degil bircok kaynaktan benzer sonuglar almasi olarak
yorumlanabilir. Literatiir tarama c¢alismalarinda benzer sonuglari olan aragtirmalara
rastlamak miimkiindiir. Tornow tarafindan yiiriitiillen arasgtirma sonucuna gore;
calisanlar bagkalar1 tarafindan nasil goriindiiklerini anlama sans1 yakalarlar.

Boylelikle; ¢alisanlar daha dogru hedefler gelistirirler.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin 6z degerlendirme ile ilgili goriisleriyle
yapilan bir¢ok arastirmadan elde edilen bulgular paralellik gostermektedir. Yapilan
onceki aragtirmalara gore; 6z degerlendirme bireysel farkliliklar1 anlamak ve 6lgmek
icin kullanilir (Yammarino, Atwater,1993). Arastirmaya katilan tim 6gretmenler ise;
benzer bir yaklagimla mesleki gelisimleri i¢in 6z degerlendirmeyi bir ara¢ olarak
gormekte ve bagka kisilerin goriisleriyle kendi goriislerini karsilastirma sonucunda
benzerlikleri ve uyusmazliklart ortaya cikarabilecekleri etkili bir yontem olarak

diistiinmektedirler.

Yapilan arastirmada; c¢oklu degerlendirme sisteminin egitim alaninda
uygulanmasi ile ilgili olarak 6gretmen goriisleri alinmistir. Mevcut degerlendirme
sisteminde belli basli bosluklardan bahseden dgretmenler daha tarafsiz ve kanitlara
dayali olan bir model ihtiyact icindedirler. Gorev aldiklart okullarda sistemin
uygulanmasina modelin saglayacag1 faydalar sebebiyle olumlu yaklastiklarini ifade
etmislerdir. Katilimcilardan biiytik bir boliimii uygulanmasmin 1iyi sonuglar
doguracagini savunurken; sadece 2 Ogretmen uygulanmasindan tedirginlik
duyacaklarin1 belirtmislerdir. Altinin ¢izilmesi gereken nokta ise; 0gretmenlerin
modelin  uygulanmasini  istememelerinin  nedenidir.  Ogretmenler;  sistem
uygulandiginda okul i¢inde huzurun kalmayacagini, degerlendirmelerin anonim olsa
dahi kimlerin diisiik not ve degerlendirmeler sundugunun kimliklerini ortaya
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cikarmaya calisacaklarini belirtmislerdir. Az sayida katilimer tarafindan belirtilse de
savunulan diisiince; 360 derece geri bildirim modelinin uygulama siirecinde okul
iklimi tizerine olumsuz etkilerinin olacagidir. (n=2) Diger 2 6gretmen ise okullarda
uygulama siirecinde sikintilarla karsilasilacagini ve bu durumun okul iklimini
olumsuz etkileyecegini diislindiiklerini belirtmislerdir. Bu elde edilen bulgular
is18inda, olumsuz geri bildirim alan G&gretmenlerin  kendilerine  diigiik
degerlendirmeler  yapan  degerlendiricilerin ~ kimliklerini  arama  egilimi
gosterebilecekleri diisiintilebilir. Bu olas1t durumu goz 6niine almak ve okul iklimine

olumsuz etkilerini en aza indirgemek i¢in dnlemler alinabilir.

Arastirmanin  iizerinde durulmast gereken bir baska bulgusu ise;
Ogretmenlerin kendilerini degerlendiren gruplara verdikleri 6nem yiizdeleridir. Tam
daire degerlendirme olarak da adlandirilan 360 derece geri bildirim bir¢ok kaynaktan
farkl1 perspektifleri almayr hedeflemektedir. Ogretmeni degerlendiren {istleri, diger
Ogretmen arkadaslari, astlari, 6grenci ve velilerinden degerlendirmesine en dnem
verdikleri grubu se¢meleri beklenmistir. Her gruptan gelen geri bildirim
ogretmenlerin farkli yonlerine ve niteliklerine yonelik de olsa en ¢ok 6nem verdikleri
grubu goérmek amaclanmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerden gelen cevaplar
arasinda biliylik bir fark goriilmemekle birlikte verilen cevaplar birbirine ¢ok
yakindir. Az bir farkla (n=7) 6grenciler en 6nemli veri kaynagini olusturan grup
olarak goriilmiistiir. Basglica nedeni olarak, egitimin hedef kitlesi olan 6grencilerin
giin i¢inde birlikte ¢alisma siiresi goz Oniine alindiginda en iyi gbzlem firsat1 olan
grup olmasidir. Ogretmenlerin 6grencilerin en iyi kaynak olmas1 konusunda celiskili
diisiinceleri bulunmaktadir. Tam tersi olarak; okul Oncesi egitim kurumlarinda
okuyan ogrencilerinin yasga kiiciik olmalar1 ve bu sebeple 6gretmenlerini saglikll
degerlendiremeyecekleri de diisiiniilmektedir. Ilgili literatiir taramasi sonucunda;
ogretmenlerin Ogrencileri tarafindan degerlendirildikleri ve degerlendirme siirecini
gerceklestirmek amaciyla birgok degerlendirme formu olusturuldugu goriilmistiir

(Tuckman, 1998).

Yapilan aragtirmalarda da Ogretmenlerin Ogrenciler tarafindan yapilan
degerlendirmeler sonucunda 6gretme stillerini degistirdikleri goriilmiistiir. Harris’e

gore de en giivenilir kaynaklar arasinda yer almaktadir (Harris,1987).
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Yapilan literatiir tarama c¢aligmalarinda, 6gretmenlerin temkinli yaklagtiklar
ogrenci degerlendirmesine karst olan sonuglara da rastlanmustir. Ogrenciler en
tartismali olan kaynaktir. Bunun disinda bir grup Ogretmen ise; iistler tarafinda
yapilan degerlendirmelere 6nem verdiklerini ifade etmislerdir. Dikkat edilmesi
gereken nokta ise; Ogretmenlerin geleneksel performans degerlendirmede tek s6z
sahibi olan {istleri tarafindan degerlendirilmeyi tercih etmeleridir. Elde edilen
bulgulara gore; 6gretmenler en 6nemli veri kaynagi olarak {istlerini gérmeye devam
etmektedirler. Bu bulgu; 6gretmenlerin performans degerlendirme konusunda eski
deneyimleri golgesinde hareket ettiklerini ve aligkanliklarini degistirmekte zorluk
cekebileceklerini gosterebilir. Bu durumda; yillardan beri siiregelmis kurum kiiltiirt,
performans degerlendirme sekli ve eski deneyimler 6nemli rol oynamaktadir. En son
ikinci 6nemli grup ise; akranlar olarak goriilmiistiir. Ortak mesleki deneyimler, ayn
zorluklarla karsilasma, mesleki olarak kidemli olanlarin tavsiyeleri akran grubunu
onemli bir kaynak yapmuistir. Literatiir taramasinda karsilasilan aragtirmalar da, akran
degerlendirmesinin olumlu ve olumsuz yonleri ve etkileri ortaya konmustur. Olumlu
yonleri takim calismasina destek olma, akranlarin birbirlerine sagladiklar1 yararh

bilgilerdir (Druskatt, Wolff, 1999; Fedor, Bettenhausen,1989).

Diger yandan; olumsuz etkilerini de iceren aragtirmalara rastlamak
miimkiindiir. Disiik degerlendirmelerin altinda yatan nedenin; rekabet olduguna

inanilmaktadir (Kane, Lawler,1978).

Degerlendirmeyi yapan kaynaklarin se¢iminden sonraki siire¢ ise;
degerlendirici sayis1 ve kimler tarafindan se¢ildikleri ile ilgilidir. Yapilan arastirmada
c¢ikan sonuglar ilgili literatiir sonuglariyla benzerlik gostermistir. Aragtirmaya katilan
ogretmenler literatiirde de ideal degerlendirici sayis1 olarak 3 ile 8 1 vermislerdir. En
az degerlendirici sayist olarak tek sayi vermelerinin nedeni olarak; Ogretmen
performansi ile ilgili kolaylikla karar verilmesi olarak diisliniilebilir. Bununla birlikte
ogretmenleri degerlendirenlerin kimler tarafindan secilmesi gerektigi ile ilgili ¢ikan
sonuclar ilgili literatiir taramasinda ¢ikan sonuglardan farklilik gostermektedir.
Arastirmaya katilan bircok 6gretmen degerlendiricilerin kendilerinden daha tarafsiz
olduklarma inandiklar1 insan kaynaklar1 boliimii tarafindan secilmesini
diisiindiiklerini belirtmislerdir. Altinda yatan neden ise; arkadaglik iligkilerinin hem

olumlu hem de olumsuz olarak degerlendirmeleri etkileyeceginden tedirginlik
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duyulmasidir. Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin  birgogu (n=17) arkadaslik
iligkilerinin tarafsiz degerlendirme oniinde bir engel oldugunu diisiinmekte ve en az
diizeyde degerlendirme siirecine dahil olmalarin1 6ngérmektedirler. Dikkat edilmesi
gereken nokta; aragtirmaya katilan bircok Ogretmen degerlendiricileri kendileri
secmek istemiyor, insan kaynaklarimin daha yansiz olan degerlendiricileri
sececeklerine inaniyorlar. Kisisel fikrim olarak; tilkemizde yaygin olan arkadaslik ve
dostluk iligkileri yansiz degerlendirmelerin oniine gegmekte ve bu sebeple pek ¢ok
zaman tatmin edici performansa sahip olan kisiler hak ettikleri degerlendirmelerle
kargilasmamaktadirlar. Tam tersi olarak; performansinin gelistirilmesi gereken
calisanlar siki  dostluk ve arkadashik iligkileri sebebiyle basarili olarak
goriilmektedirler. Arastirmaya katilan Ogretmenler bu yaygin inanis nedeniyle;
arkadashik iliskilerinin  degerlendirmelerden uzak tutulmasi  gerektigine
inanmaktadirlar. Buna paralel olarak da arastirmaya katilan diger 3 6gretmen de;
degerlendiricilerin se¢ciminde Ogretmenlerin  goriislerinin  alinmasina olumlu
bakmalarina ragmen insan kaynaklar1 bolimii ve oOgretmenlerin fikir birligi
yapmalarinin en iyi yontem olacagina inanmaktadirlar. Cikan bu sonuglardan,
ogretmenlerin  kendilerini  degerlendirecekleri  kisileri sadece kendilerinin
secmemeleri ve insan kaynaklar1 bolimiiyle fikir birligine ulagsmalar1 kendilerine iyi
puanlar vereceklerine inandiklari kisileri se¢melerini engellemeleri amaciyla

yapilmaktadir diye diistiniilmektedir.

360 derece geri bildirim modelinin performans degerlendirme modeli olarak
kullanilmast amaciyla yapilan degerlendirmelerde 6gretmenler hakkinda bilgi
toplama aracinin goriisme yontemi olmasina inandiklarin1 (n=13) ifade etmislerdir.
Cikan bu goriisme agirlikli cevaplar; egitim alanini ve insanin sayisal degerler
yardimiyla ifade edilemeyecegini gostermektedir. Yapilan  goriismelerde;
performansi degerlendirilen 6gretmenler hakkinda goriislerinin nedenleri, yil i¢inde
olusan farkli olaylara yaklagimi ve ¢oziim siireci e8itim alaninda 6nemli bir yere
sahip olan sorun ¢ézme becerisi ile ilgili deneyimlerini goriisme yontemiyle daha
kolay edinebileceklerini diislinlilmektedir. Yapilan anketlerde ortalama degerlere
dogru gidilmesi, goriislerin neden ve olay belirtmeksizin ortalamalar verilmesi
oldukga eksik bulunmustur. Dikkat edilmesi gereken nokta ise; degerlendiricilerin

goriislerinin nedenleri ve degerlendirmelerini gosteren 6rnek olaylarin verilmesi daha
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saglikli bulunmaktadir. Yapilan goriismelerde degerlendiricilerin verdikleri cevaplar
lizerine yeni sorular sorulmaya ihtiya¢ duyulabilir ya da goriismeler siiresince mimik
ve yiiz ifadeleri de goz Oniine alinabilir. Kisisel fikrim olarak; egitim alaninda
yapilan uygulamalarda anketler araciliyla bilgi toplanmasinin saglikli olmadigini ve
anketlerin birer mekanik ara¢ oldugunu ve bu sebeple; insanlarin duygu diisiince ve
goriiglerini tam olarak yansitamadigini diistinmekteyim. Bu arastirmadan ¢ikan
sonuglarda ortaya c¢ikan Onemli sonug¢ ise; anketler veri toplama araci olarak
kullanilsa da 6gretmen performanslart ile ilgili olarak eksiksiz ve tam bir resim
ortaya ¢ikmayacagi yoniindedir. Bu sebeple; uygulanan anketlerden sonraki siiregte
goriismeler ve miilakatlar yapilmali ve 6gretmen performanslariyla ilgili olarak 6rnek
olaylara basvurulmalidir. Bu konuyla ilgili olarak bir diger nokta ise; goriismelerin
uzun siirebilecegi ve her 6gretmenin performansini degerlendirmek igin birgok
kisiyle yapilacak birebir goriismelerin zaman kaybina neden olacagidir. Bu durumda;
cevaplandirilmas1 daha kolay olan anketlerin iyi bir veri toplama araci oldugu
goriilmistiir. Vurgulanmasi gereken nokta ise; anketlerin ortalama agirlikli veriler
vermesi ve egitim yili boyunca vaka olaylarin1 6rneklendirememesi ve 6gretmenin
olaylara verdigi tepkileri ve sorun ¢dzme yeteneklerini Olgememis olmasidir.
Arastirmadan ¢ikan sonug; miilakatlarin performans degerlendirmelerinde veri
toplama aract olarak Onemli kaynaklar oldugu ve anketlerin de miilakatlar ile

orneklendirilmesi gerektigidir.

Performans degerlendirme siireci bitiminde degerlendirilen &gretmenlerle
sonuglarin paylasilmast uygulamanin en 6nemli noktasi olarak goriilmiistiir. Diger
uygulama adimlariyla karsilagtirildiginda en o6nemli kismini olusturmaktadir.
Ogretmenlerle degerlendirme sonuglarmin paylasiimasi ile ilgili alanda yapilan
literatiir taramasinda da goriildiigii gibi titiz davranilmali ve iisluba dikkat edilerek
sonuclar paylagilmalidir. Degerlendirme raporlart ile ilgili literatiir taramasinda
gorlilen yorumsal ya da sayisal degerlendirmelerden olusmasidir. Arastirmadan elde
edilen bulgulara gore; arastirmaya katilan bircok G6gretmene gore yorumlardan
olusan degerlendirme raporlarinin paylagilmas:  gerektigi  diistiniilmektedir.
Ogretmenler sayisal degerlere ve ortalamalara verdikleri &nemden ¢ok
performanslar1 hakkinda yorumlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Ogretmenlerin duydugu

bu ihtiyag mesleki gelisim ve gelecekteki performanslari igin tavsiye ve Onerilere
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acitk olmalart seklinde diisiiniilebilir. Degerlendirme raporlarindan elde ettikleri
yorumlar gelecek meslek yasamlart igin birer tavsiye niteliginde alinabilir.
Aragtirmadan elde edilen bulgularda vurgulanmasi gereken nokta; sayisal verilerden
degerlendirme raporlarinda kaginilmasidir. Sayisal veriler ve yapilan ortalamalar
Ogretmeni rakamlara indirger ve egitim yili siiresince deneyimledigi bir¢ok olay
karsisindaki tutum ve becerisi 6lgemez. Degerlendirme raporlarinda sayisal verilerle
birlikte yorumlarin varligi 6gretmenler tarafindan beklenmektedir. Altinda yatan
diisiince; yorumlarin ve yapilan tavsiyelerin ogretmenlerin mesleki gelisimlerine

rehber olmasi ve onlara yol gostermesidir.

Diger énemli bir nokta ise; 6gretmenlere geri bildirim verme siirecidir. Ilgili
literatiir taramasinda; degerlendirme sonuglarinin birebir goriismelerde ya da grupla
birlikte olan toplantilarda sunulmasi: goriilmiistiir. Yapilan birgok arastirmada(?) grup
icinde verilen degerlendirme sonuglarinin 6gretmenlere daha fazla katki sagladigini
ortaya koymustur. Grup i¢inde yapilan degerlendirmelerde 6gretmenler meslektaslar
tarafindan gligsiiz yonleriyle ilgili olarak tavsiyeler alabilirler. Grup iginde geri
bildirim alinmasi bire bir goriismelerden daha iyi sonuglar da verebilir. Daha dnce
yapilan arastirmalarda grup iginde verilen degerlendirmelerin birer beyin firtinasi
olarak daha etkili sonuglara ulasilabilecegi diisiiniilmektedir. Yapilan arastirmadan
elde edilen bulgular ise literatiirden farkliliklar gostermektedir. Arastirmaya katilan
Ogretmenlerin biliylik bir kismi (n=18) grup icinde degerlendirmelere kars
olduklarini bildirmiglerdir. Nedeni olarak; grup i¢inde diger meslektaslarinin 6niinde
giigsiiz ve gelistirilmeleri gereken Ozelliklerinin belirtilmesi karsisinda kendilerini
kotii hissetmeleri durumudur. Dikkat edilmesi gereken nokta ise; Ogretmenlerin
tatmin etmeyen ve gelistirilmesi gereken 6zelliklerini dile getirmekte zorlandiklar ve
bu sebeple sadece Ozel goriismelerde paylasilmasi gerektigini belirtmislerdir.
Arastirmaya katilan 6gretmenler olumsuz 6zellikleri ve yonleri ile ilgili geri bildirim
alirken hem {isluba hem de geri bildirimin verilis tarzina ¢ok onem vermektedirler.
Olumsuz geri bildirim verilirken degerlendiricilerin ¢ok dikkatli olmalari ve
Ogretmenlerle Ozel goriismeler yapmalari sistemin saglikla ilerleyebilmesi ve
olusabilecek direncin kirilmasi agisindan oldukca Onemlidir. Diger bir deyisle;
tisluba dikkat edilmeden diger meslektaslarinin 6niinde olumsuz geri bildirimlerle

karsilagsmak geri bildirime kars1 bir direng yaratabilir ve geri bildirimleri dikkate
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almay1 zorlastirabilir. Sistemin etkin olarak kullanilmasi i¢in bire bir goriismelerin
Ogretmenlerin  modele alisma silirecinde faydali olacag disiiniilmektedir.
Aragtirmaya katilan sadece 2 6gretmen tarafindan one siiriilen fikir; 6gretmenlerin
grup i¢inde geri bildirimlerini almalaridir. Bu 6gretmenlerin diisiincesindeki temel
varsayim; kidemli ve benzer deneyimlere sahip dgretmenlerden tavsiyeler almak ve
bu siirecte gelisim gostermektir. Ilgili literatiirle benzerlik gdsteren bir goriis olsa
bile; arastirmaya katilan Ogretmenlerin birgogu tarafindan Ggretmenlerin

motivasyonlarini etkileyebilecegi diislincesinden dolayi etkili olarak goriilmemistir.

Degerlendirme raporlar1 temelde performansi degerlendirilen 6gretmenlerin
olumlu ve giiglii yonleriyle; olumsuz ve desteklenmesi gereken noktalar olarak
ayrilir. Olumlu ve olumsuz geri bildirimler olarak temelde ikiye ayrilan
degerlendirme raporlarinin hangi geri bildirim tiiriinden baslamasi da 6gretmenlerin
etkilenecegi konulardan birisi olarak goriilmektedir. Ogretmenlerin biiyiik bir kismi
(n=16) olumlu ozelliklerini ilk olarak duymak istemektedirler. Nedenleri olarak
psikolojik etkenler verilmekte olup bu alanda insan ve galisan psikolojini dikkate
almak gerektigi ¢ikan bulgular goéstermistir. Katilimeilardan az bir kismi yasanan
sorunlardan ve tatmin edici olmayan kisimlardan baglanilmasi gerektigini
diistinmektedirler. Kigisel fikrim olarak; yapilan performans degerlendirme
goriismelerinde 6gretmenlere paylasimda bulunan insan kaynaklari uzmani ince bir
buzun {iistiinde yliriiyen bir kisiye benzetilebilir. Performans degerlendirmesini yapan
kisi ya da kisiler Ogretmenin olumlu o6zelliklerinden baglaylp diisiincelerini
orneklendiren olaylar yardimiyla elestirel bir iisluba sahip olmadan desteklenmesi
gereke yonlerini bire bir goriismelerde O0gretmene aktarmalidirlar. Elde edilen
bulgulara gore; bu durumun ve kosullarin disinda gerceklesen performans
degerlendirme goriismeleri arastirmaya katilan Ogretmenler tarafindan etkili ve

giivenilir gériismeyebilir.

360 derece Geri Bildirim Modelinin bir performans degerlendirme modeli
olarak kullanilmasmin sagladigi faydalardan birisi calisanlarin 6z degerlendirme
yapmalaridir. Ayrica, kendilerini nasil gordiiklerini paylasmalar istendiginde
calisanlarin is i¢inde iligkili olduklar1 grup ve kisiler tarafindan nasil goriindiikleri de
karsilagtirmali olarak verilmektedir. Performans degerlendirmenin amaci olan

gelisim 6z degerlendirme ve diger degerlendirmeler arasindaki karsilastirmalar
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sonucu ¢ikan farkliliklar ve uyusmazlik yardimiyla olusur. Bu alanda yapilan bir¢ok
calismaya gore; ti¢ farkli tablo ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar sirasiyla; 6z
degerlendirmesi ve diger degerlendirmelerin uyumlu ve benzer olmasi; 06z
degerlendirmenin diger degerlendirmelerden yiiksek olmasi ve 6z degerlendirmenin

diger degerlendirmelerden diisiik olmasidir (Bass, Yammarino, 1991).

Beklenen 06z degerlendirmenin diger gruplar ve kisilerden gelen
degerlendirmelerle benzerlik gostermesidir. Yalniz bunun disindaki durumlarla da
karsilagsmak olas1 goriilmektedir. Bu karsilasilan iki durum da 6z degerlendirme ve
diger degerlendirmeler arasindaki uyusmazliklar, farkliliklar ve karsitliklardir.
Degerlendirme raporlarinda ortaya ¢ikan bu uyusmazliklarin nedenleri arastirilmali
ve Ogretmenler kendilerini diger kisilerin goérdiigiinden neden farkli gordiiklerini
diisiinmelidirler. Bu konuyla ilgili olarak yapilan arastirmalarla benzer sonuclara
ulagilmigtir.  Astlardan gelen geri  bildirimlerin  liderlerin  gelecek 06z
degerlendirmelerini degistirdigi gorilmiistiir. Liderlerin 6z degerlendirmelerini
yaparken kendilerini iyi goérmeleri sebebiyle kendilerine yiiksek notlar vermeleri ve
ortaya ¢ikan sisirilmis 6z degerlendirmelerin astlardan gelen geri bildirimlerin

etkisiyle diistligli gozlenmistir (Atwater ve digerleri,1992).

Benzer bir bulgu olarak, arastirmaya katilan 0gretmenlerden 14 tanesi 0z
degerlendirmelerinden diisiik ¢ikan sonugclarla ilk olarak karsilastiklarinda tiziintii ve
saskinlik duyduklarmi ve bu uyusmazlik 1518inda sonraki 6z degerlendirmelerini
diisiirme egilimi i¢ine girdiklerini belirtmislerdir. Yapilan 6nceki arastirmalarda da
goriildiigi gibi; farkli sonuglarla karsilasanlar temkinli davranmayi tercih etmekte ve
eksiklerini géormeyi hedeflemektedirler. Arastirmaya katilan 6gretmenler yasadiklar
ilk saskinliktan ve iizlintliden sonraki siirecte eksik goriilen noktalarini gelistirme
cabasi icine gireceklerinden bahsetmislerdir. Buna benzer olan bir arastirma da
vurgulanan, yliksek 6z degerlendirme yapan kisilerin diger kaynaklardan gelen
degerlendirmelerdeki uyusmazliklar1 gordiiklerinde, kendilerini gelistirme ¢abasi
icine girip diger grup degerlendirmelerini kendi degerlendirmeleriyle benzer

seviyeye getirme ¢abasina girdikleri gdozlemlenmistir (Bono, Colbert,2005).

Buradan anlasilacagi gibi yapilan onceki literatiir taramalarinda ve yapilan

arastirmada yiiksek 0z degerlendirmeye sahip olan kisilerin benzer egilimler
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gosterdikleri goriilmiistir. Oz degerlendirme ve diger degerlendirmeler arasindaki
uyusmazliklar sonraki donem mesleki hedefler i¢in birer firsat olarak goriilebilir.
Karsitliklar1 géren 6gretmenler ilk tepkinin ardindan kendilerini gelistirme g¢abasi
icine girmekte ve performanslarini gelistirebildikleri diisiiniilebilir. ~ Arastirma
bulgularinda farkli olarak; baz1 Ogretmenlerin degerlendirmelerdeki olan

tutarsizliklar1 sorgulama davranisi i¢ine gireceklerini belirtmislerdir.

Arastirmaya  katilan  O0g8retmenler, 0z  degerlendirmenin  diger
degerlendirmelerden diisiik oldugu durumlarin ise; kendi degerlendirmesini yapan
Ogretmenlerin kisilik yapisindan kaynakli olarak diger degerlendirmelerden diistik
notlar verdiklerini belirttiler. Bu elde edilen bulgu daha once yapilan arastirmalarla
benzerlik gostermektedir. Miitevaz1 olan ¢alisanlar kendilerine yiiksek not verme

egilimi gostermemektedir.

360 derece geri bildirim modeli performans degerlendirme siirecinin
bitiminde degerlendirme rapolar1 6gretmenlere sunulmaktadir. Burada 6nemli olan
nokta ise; Ogretmenlerin sonraki silirecte nasil davranmalart ve neler yapmalar
gerektigi ile ilgilidir. Ilgili literatiir taramasinda gériilen performans degerlendirme
stirecinden sonraki donemde gelisim planlarinin 6nemi goriilmiistiir. Aragtirmadan da
bu konuyla ilgili olarak benzer bulgular ¢ikmustir. Ogretmenlerin degerlendirme
raporlartyla yalniz kalmamalar1 ve yonetim kademesinden yeterli destek gérmeleri
amaglanmaktadir.  Ozellikle  olumsuz  geri  bildirim  aldiklar1  siiregte
desteklenmelidirler. Vurgulanmasi gereken durum; olumlu ve olumsuz 6zelliklerini
gordiikten sonraki donemde Ogretmenle birlikte gelisim planlar1 hazirlamaktir.
Gelisim planlarinin olmamas1 halinde giiclii ve gelistirilmesi gereken ydnleri
Ogretmen farkina varmis bile olsa kendini mesleki anlamda gelistiremez ve bu
durumu performansina yansitamaz. Bu sebeple; 6gretmene gelisim planlartyla ilgili

olarak rehber olunmalidir.

Modelin dogru ve etkili yonetildiginde olumlu sonuglar goriilecegi
diisiiniiliirken uygulama siirecinde ve sonrasinda dogabilecek ve karsilasilabilecek
sorunlar da gz Oniine alinmalidir. Bu sebeple; modelden basarili sonuglar alabilmek
amactyla cikabilecek sorunlar irdelenmelidir. Bu konu ile ilgili yapilan literatiir

taramasinda, sistemin sagladigr faydalarin yaninda yetersiz noktalar da igerdigi
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goriilmistiir. Bunun yaninda yapilan ¢alismada da bazi sinirhiliklara rastlanmistir.
Literatlir taramasinda modelin maliyetli olmasi, astlar1 tarafindan degerlendirilme
fikrine alisamayan tistlerin tutumu, geleneksel performans degerlendirme modelinin
uygulandigr kurumlarda tek adam ydnetim anlayisina alismis olmak da modelin
uygulanmasinda belli baslt sikintilara sebep olabilmektedir. Yapilan ¢aligmada ise;
bu sebepler goz oniinde bulundurularak 6gretmenlerin yasanabilecek sorunlara dair
gorlslerinin alinmasi hedeflenmistir. Calismada 6ne ¢ikan en onemli sikintilardan
biri; akran degerlendirmesi siirecinde yasanan rekabet ve rekabetin degerlendirmeye
yansittig1 olumsuz sonuglardir.( n=12) Diger yasanabilecek sikint1 ise 6grenci ve veli
degerlendirmelerinde ~ goriilmektedir. Ogrenci  degerlendirmelerinin  saglikli
olamayacag diisliniilmektedir. Baglica sebep olarak ise; okul oncesi 6grencilerin
yaslarinin kiiciik olmasi ve yeterli olgunluga ulasamadiklari i¢in 6gretmenlerini
dogru  degerlendiremeyecekleri  diislincesidir.  Veli  degerlendirmelerinde
yasanabilecek sorun ise; velilerin siif ortaminda bulunmamalar1 ve 6grencilerinin
degerlendirmelerinden etkilenen degerlendirmeler yapacak olmalaridir. Buna benzer
olarak da; literatiirde Ogrenciler en tartismali degerlendirici grubu olarak

tartisilmaktadir.

Modelin uygulanmas: siiresince yasanabilecek bir diger sorun ise; literatiirle
benzerlik gostermektedir. (n=4) Geleneksel yoOnetim anlayisina sahip olan
kurumlarda 6gretmen degerlendirmesinden tek basina sorumlu olan yoneticilerin
degerlendirme yiizdelerinin modelde diismesi de {istlerin tutumlarini olumsuz
etkileyebilir. Diger bir deyisle; yoneticilerin yaninda 6gretmeni degerlendirecek olan
baska kaynaklarin varligi da tstlerin modele karsi Onyargili olmalarina neden

olabilir.

Degerlendirici gruplarindan kaynaklanan sorunlar ve degerlendirme siirecinde
degerlendirici se¢cimi ve olumsuz geri bildirim verenlerin kim oldugunu bulma cabasi
okul ikliminin olumsuz yonde etkilemektedir. Calismada 360 derece geri bildirim
performans degerlendirme modeli ast ve {ist arasinda c¢ift yonlii iletisim saglar
diisiincesinin oldugu literatiir taramasi bulgularindan farkli olarak; {istlerini
degerlendiren astlarin olumsuz geri bildirimlerde bulunduklarinda {istleri tarafindan

cezalandiracaklar1 diisiincesi ortaya ¢ikmistir. Astlarin  dogru degerlendirme
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yapmalarinin  Onlinde goriilen engel; astlarin {stleri tarafindan yaptiklar

degerlendirmelere karsilik olarak olumsuz davranislarla karsilagsma endiseleridir.

Yasanabilecek en Onemli sorunlardan birisi ise; O0gretmenlerin calistiklar
okullarda 360 derece geri bildirim modelinin performans degerlendirme y6ntemi
olarak kullanilmasina verebilecekleri olumsuz tepkilerdir. Literatiir taramasina gore;
360 derece geri bildirim 6ncelikle gelisimsel amaglar i¢in kullanilmistir. lerleyen
yillarda ise; performans degerlendirme amaciyla da kullanilmaya baslanmistir. Son
yillarda performans degerlendirme amaciyla kullanimi artsa da birgok kurumda
gelisimsel amagclarla  kullanilmistir.  Glinlimiizde ise yOntemin perfomans

degerlendirme amaciyla kullanimi1 giderek artmaktadir (Bracken,1994).

Hem gelisimsel hem de performans degerlendirme yontemi olarak
kullanilabilen 360 derece geri bildirim modeli gelisimsel amacla kullanildiginda elde
edilen sonuglarda performans degerlendirme amaciyla kullanildigindan farkliliklar

gostermektedir (O’Reilly, 1994).

Bu bulgular; ¢oklu degerlendirmenin performans degerlendirme ve
yonetimsel ciddi kararlar aliminda kullaniminda degerlendirmelerin  farlilik
gosterebilecegini ve gercegi yansitmayacagini gostermektedir. Literatiir taramasi
sonucunda elde edilen bu bilgiler rehberliginde 360 derece geri bildirim modelinin
okullarda kullanilmas1 1ile ilgili olarak Ogretmenlerin Onyargi ve ¢ekimserlik
gosterebilecegi diislinlilmiistiir. Bu sebeple; 6gretmenlerin performans degerlendirme
modeli olarak kullanilmasina gosterebilecekleri tutum ve davranislar sistemin etkin
kullanilmasma karsin bir engel olarak goriilebilir. Diger bir deyisle, dgretmenler
sisteme dair giiven duymaz ve tepkili yaklasirlarsa kurum sistemden beklenen verimi
almayabilir. Bu yasanabilecek sikintiy1 engellemek amaciyla; 6gretmenlerin sisteme
karst tutum ve tavirlart arastirilmak istenmis ve olumsuz tutumlar1 var ise

nedenlerine iligkin goriisleri alinmak istenmistir.

Arastirmaya katilan bircok 6gretmen model kullanilmaya baslandiginda
tedirginlik duyacaklarini dile getirmislerdir. (n=16) Duyacaklari tedirginligin baslica
sebebi ise; maddi kaygilar ve is kaybi riskidir. Performans degerlendirme ve 6lgme

fikri ogretmenlerde gerginlik yaratabilir. Bunun yaninda 6grencilerinin yaslariin
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kiigiik olmas1 nedeniyle yanlis degerlendirme olacagi korkusu ve is kaybi tedirginlik

duymalarina neden olmaktadir.

Arastirmaya katilan Ogretmenler; okullarda 360 derece geri bildirim
modelinin performans degerlendirme yontemi olarak kullanilmasina duyulan
tepkilerin olumlu olabilecegini belirtmislerdir. (n=3) Ogretmenlerin uygulanacak
modele olumlu tutum gelistirmelerinin altinda yatan neden ise; okullarda verilen
terfilerin  bu modelde geleneksel performans degerlendirme modelleriyle
karsilastirildiginda daha adaletli olabilecegine inanilmasidir. Dikkat edilmesi gereken
nokta ise; bu c¢ikan bulgunun ilgili literatlir taramasiyla benzer sonuglara sahip
olmasidir. Bracken’a gore geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde
icretlendirme, terfi gibi ciddi yonetimsel kararlar tek bir bireyin goriislerine dayanir.
Oysaki 360 derece geri bildirim modelinde tek bir yoneticinin verebilecegi bilgiden
daha fazla bilgi edinmis olurlar (Dunnette, 1993). Bir¢ok kaynaktan alinan bilgiler
yansitildiginda terfi alacak 6gretmenin se¢imine iliskin daha dogru ve adil bir karar

verilebilir.

Ogretmenlerin  sisteme iligkin  gosterecekleri tepkileri soruldugunda,
ogretmenlerin mesleki yeterliliklerine gore farkli tutumlar gelistirebileceklerini ifade
etmistir. (n=1) Mesleki deneyimine giivenen 6gretmenlerin modele karst olumlu bir
tutum gelistirirken, mesleki olarak kendilerine glivenmeyen Ogretmenlerin modeli
sorgulayict tutum igine gireceklerini belirtmistir. Buradan anlasilacagi gibi,
Ogretmenlerin  kigisel Ozelliklerinin de modele karsi gosterecekleri tutumda

belirleyici olabilecegi vurgulanmalidir.

Arastirmada modelin uygulanmas: ile 1ilgili verecekleri tepkilerin
sunulmasindan sonraki adim olarak; olumsuz tutum gdsteren 6gretmenlerin sisteme
uyum gosterme slireclerine iligkin 6gretmen goriisleri arastirilmak istenmistir.
Herhangi bir yasanabilecek degisim siirecini yonetmek; siirecin hedeflerini, siirecin
adimlarimi ve yasanabilecek sikintilar hakkinda bilgi vermeyi igermektedir. Degisim
stirecinde baz1 sikintilar yasanabilir. Bu durumu Onleyebilmek amaciyla;
ogretmenlerden ¢oziim Onerileri istenmistir. Ogretmenlerin; ¢dziim Onerilerini
olustururken dikkat ettikleri unsur, Ogretmenlerin yaslar1 ve deneyim siireleri

olmustur.
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Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore; calisma siiresi fazla olan
Ogretmenlerin kurum ig¢indeki degisim siirecine uyum sorunu yasayabilmelerinin
ongoriilmesidir. Bununla birlikte; modelin uygulanma siirecinde olumsuz tutum
gelistiren Ogretmenler ve yasanabilecek sikintilara ¢6ziim Onerileri arastirilmak
istenmistir. Ilk olarak; modelin kullanimi ve iistiinliikleri ve kuruma saglayacagina
inanilan faydalari gretmenlere anlatilmalidir. Ogretmenler modelin saglayacagi
faydalar ve gelisim imkan1 hakkinda bilgilendirilmelidirler. Sistemin amaclarin
acikladiktan sonra pilot uygulamalar yardimiyla gen¢ Ogretmenlerin onderliginde
sistemi uygulamaya baslamaktir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerden 6 tanesi,
Ogretmenlerin ikna yoluyla olumlu tutum gelistirmelerinin hedeflenmesi gerektigini
ifade etmislerdir. Ikinci ¢dziim &nerisi; pilot uygulamalara yer verilmesi ise literatiir
taramalarinda da cikan ortak ¢oziim Onerisi olmustur. Pilot uygulamanin baslica
amaci ise; sisteme Onyargi ile bakan Ogretmenlerin geri bildirim alma ve
degerlendirilme fikrine uyum saglamalari ve bu konudaki olumsuz diislincelerini
degistirmektir. Diger bir deyisle; siire¢ ile ilgili olarak bir¢ok sorusu olan
Ogretmenlerin  Oncelikle yapilan uygulamalar yardimiyla Onyargilarindan
kurtulacaklar1 ongoriilmiistiir. Arastirmadan ¢ikan bir diger bulgu ise; 6gretmenlere
360 derece geri bildirim modelinin kullanim alanlariyla ilgili bilgi verilmesinin ve
modelin mesleki gelisimsel amaglar i¢in kullanilmaya baslanmasinin gerekliliginden
bahsedilmistir. (n=2) Bu bulgu literatiir taramasi1 bulgulariyla benzerlik
gostermektedir. 360 derece geri bildirim modelinin baglica kullanim alanlari;
gelisimsel amaglar ve performans degerlendirme yollaridir. Bracken’a gore ise; 360
derece geri bildirim modeli sadece gelisimsel amagclarla kullanilmaktadir. Son
zamanlarda performans degerlendirme olarak kullanimi da artis gostermektedir.
Dikkat edilmesi gereken nokta ise; bir kurumda modelin uygulanmaya baslanmasi ile
birlikte 6gretmenler kisisel ve mesleki gelisimlerine faydasini gorebilirler. Bu pilot
uygulamalar yardimiyla; okul icinde geri bildirim verme ve degerlendirilme kiiltiirii
oturduktan sonraki siirecte model performans degerlendirme yontemi olarak da

kullanilabilir.

Arastirmada literatiir taramasindan farkli olarak ¢ikan bir bulgu ise;
ogretmenlerin yas ve kidemlerinin modele olan uyumlarini etkileyen bir faktor olarak

goriilmesidir. Aragtirmaya katilan 6gretmenler tarafindan ¢aligma siireleri ve mesleki
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deneyimleri fazla olan 6gretmenlerin daha az caligma siiresi ve mesleki deneyimi
olan Ogretmenlere gore modele uyum saglamakta zorluk cekebilecekleri, modelin
uygulanmasina karsin direng gosterebilecekleri diisliniilmiis ve bu modelin okulda
yiiriitilmesine uyum saglanabilmesi i¢in geng ve idealist 6gretmelerin yardiminin
alinmasi ¢oziim yollar1 olarak sunulmustur. Okullarda geng Ogretmenlerin
rehberliginde hizmet i¢i egitimlerde geri bildirim verme, dogru performans
degerlendirme yontemleri ve 6gretmen performans degerlendirme konulariyla ilgili
seminerler ve degerlendirici egitimi verilmelidir. (n=1) Verilecek egitimler
rehberliginde kurumda olusacak bir degerlendirme egitimi ve kiiltiirii olusturulmasi
hedeflenmektedir. (n=1) Yapilan bu egitimler rehberliginde, olusacak bu kiiltiir ile
birlikte model hakkinda olumsuz goriisleri olan Ogretmenlerin de sisteme uyum

gostermeleri hedeflenmektedir.

Arastirmada dikkat ¢eken bir diger unsur ise; 360 derece geri bildirim
modelinin uygulanmasi silirecinde Ogretmenler hakkinda dogru ve gergek
degerlendirmelere ulagsmaktir. Diger bir deyisle, sistemin etkin bir sekilde devam
edebilmesi amaciyla Ogretmenler hakkinda sisirilmemis ve gercegi yansitan
degerlendirmelere ulasmak en Onemli nokta olarak goriilebilir. Degerlendiricilerin
gercegi yansitmayan ve dogrulugundan siiphe duyulan her bir degerlendirmesi
sistemin Oniinde birer engel olarak degerlendirilir. Bu sebeple; degerlendiricilerin
ogretmenler hakkinda dogru ve gergek bilgi vermelerini engelleyecek olan kiiltiirel
ve kisisel nedenler arastirilmak istenmistir. Alt1 ¢izilmesi gereken nokta;
ogretmenlerin dogru bilgi vermelerinin oniindeki sebepler kisisel ve kiiltiirel olarak
ikiye ayrilmaktadir. Kisisel sebepler arkadaslik iliskileri, meslektaslarinin isten
c¢ikarilmalarinda rol oynayacaklarina inanmalar1 ve Kkisisel ¢ikarlarin1 6n planda
tutmalar1 olarak bulunmustur. Arastirmadan bu bulgularin ¢ikmasi, dgretmenlerin
performans degerlendirme siirecinde profesyonel davranmaktan uzak olduklarini ve
duygusal davrandiklar seklinde yorumlanabilir. Diger bir deyisle; duygusal tepkiler
veren bir topluluk olarak tanimlandigimizda, meslektaslarimizi tarafsiz olarak
degerlendirme olmaksizin degerlendirme sonuglarindan etkilenerek duygusal olarak
geri bildirim verebiliriz. Bunun disinda; meslektaglarimiz hakkinda iligkileri goz

oniinde bulundurarak degerlendirmeler de yapilabilir. Ogretmenler iyi olan
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iliskilerini golgelendirmemek amaciyla degerlendirmeye gercek olan goézlemlerini

yansitmayabilirler.

Kiiltiirel sebepler ise; Ogretmenlerin kendi c¢ikarlarini meslektaslarin
cikarlarinin Oniinde tutmasi ve meslektaslarinin motivasyonlarini etkileyeceginden
tedirgin olarak gercek diisliince ve gozlemlerini yansitmamalaridir. Arastirmadan
c¢ikan bu bulgular literatiir taramasiyla farklilik ve benzerlik gostermektedir. Paralel
olan bulgular; arkadashik iliskileri ve arkadaslarimin yapilan degerlendirmelerden
zarar gormemeleridir. Buna karsit olarak; arastirmadan elde edilen bulgulardan biri;
bana dokunmayan yilan bin yasasin inancidir. Bu inanisa sahip olan &gretmenler;
dogru degerlendirmeleri yapmaksizin sessiz kalabilirler. Iyi olan arkadashk
iliskilerini olumsuz etkilememek ya da ileride kendilerinin de degerlendirdikleri
kisiler tarafindan olumsuz geri doniitler alabilecekleri korkusuyla gergek
degerlendirmelerden sakinacaklar1 disiiniilmektedir. Bilgileri secerek paylagma,
gozlemlediklerine karsin sessiz kalma kendi ¢ikarlarin1 g6z ederek olumsuzluklar
yansitmama da goriilebilir. Bu acidan bakildiginda; degerlendirme siirecinde
Ogretmenleri tarafsiz degerlendirme yapmaktan alikoyan Kkiiltiirel ve kisisel
sebeplerin oldugu ortaya konmustur. Bu sebeple; 6gretmenleri dogru degerlendirme

yapmaktan engelleyen bu sebeplere degerlendirici egitimlerinde yer verilmelidir.

Sistemin etkin yiriitilmesi amaciyla Ogretmenlerin degerlendirilenler
hakkinda tarafsiz ve gergek gozlemlerini paylagmalari son derece dnem tasimaktadir.
Bu nedenle; 6gretmenlerin tarafsiz degerlendirmelerini saklamamalar1 amaciyla bazi
onlemler alinmalidir. Ogretmenlerin bu konudaki goriisleri degerlendirmelerin
gizliligi ve degerlendirici kimliligin anonimligidir (n=13). Ilgili literatiir taramasi
sonucunda ortaya ¢ikan en Onemli ilke degerlendirmelerin ve degerlendiricinin
gizliligidir. Bu ag¢idan bakildiginda aragtirmadan elde edilen bulgular literatiirle
benzerlik gostermistir. Arastirmadan c¢ikan diger onemli bir bulgu ise; 360 derece
geri bildirim modelinin okullarda ilk olarak performans degerlendirme yontemi
olarak kullanilmamas1 ve gelisimsel amagclarla kullanilmasi gerektigi ile ilgilidir.
Neden olarak ise; maas zammi, terfi etme ve isten ¢ikarma gibi ciddi sonuglar
doguran kararlarin verilmesine neden olacag: i¢in 6gretmenlerin degerlendirilenler
hakkinda dogru ve gercek bilgi vermelerini engelleyebilir. Bu sebeple; oncelikle

modelin gelisimsel amagclarla kullanilmas1 ve degerlendirme yapanlarin ve
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degerlendirilen Ogretmenlerin geri bildirim alma kiiltiiriiniin okulda oturmasi ile
birlikte model performans degerlendirme yontemi olarak kullanilmaya baslayabilir.
Dikkat edilmesi gereken nokta ise; bir okulda geri bildirim verme ve almak icin
yeterli iklim olugsmadan 360 derece geri bildirim modelinin birer performans
degerlendirme yontemi olarak kullanilmasina sicak bakilmadigidir. Bu durumun
altinda yatan diislince ise; degerlendirenlerin verdikleri olumsuz geri bildirimlerin
O0gretmenlerin kariyerlerini etkileyebilecegini diistinmeleri ve olumsuz geri bildirim
ve gozlemlerini paylagsmamalart ve sessiz kalmalarina neden olmaktadir.
Arastirmadan ¢ikan sonuca gore; bu olusabilecek sorunu c¢oézebilmek amaciyla
oncelikli olarak 360 derece geri bildirim gelisimsel amagclar i¢in kullanilmali ve
olugmas1 gerekli olan geri bildirim alma ve verme Kkiiltiirii olustuktan sonraki
donemde de performans degerlendirme yontemi olarak kullanilmalidir. Diger bir
bulgu ise; etkin bir degerlendirme icin gerekli olan degerlendirici egitimleridir.
Literatiir taramasi ile arastirmadan c¢ikan sonuglar bu noktada aynidir ve

degerlendirici egitiminin 6nemini vurgularlar.

Arastirmadan elde edilen diger 6nemli bir bulgu ise; dgretmenlerin aldiklar
geri bildirimleri kabul etmelerinin ve istenilen yonde davranis degistirmelerinin
onilindeki engellerle ilgili 6gretmen goriisleridir. Arastirmadan ¢ikan en Onemli
engel; Ogretmenlerin yapilan elestirilere kapali olmalaridir. (n=11) Diisiiniilmesi
gereken nokta ise; elestiriye kapali olan, yapilan elestirileri ¢esitli nedenler sebebiyle
kabul etmeyen Ogretmenlerin sistemden verim saglamayacaklari, aldiklar1 olumsuz
geri bildirimler araciliyla hedeflenen davranmis degisikligini gerceklestirmeyecekleri
diistiniilmektedir. Diger bir deyisle; 6gretmenlerin olumlu karsilamalarinin 6niindeki
engellerin neler oldugu ve nasil asilmasi gerektigi {iizerine diislintilmelidir.
Arastirmadan elde edilen bulgulardan en 6ne ¢ikani elestiriyi olumsuz karsilama
olarak goriilmiistiir. Bunun nedeni olarak; ©nceki performans degerlendirme
yontemlerine duyulan inangsizlik ve bu modelin de onceki performans degerlendirme
modelleri gibi verimsiz olacagina inanma, maddi kaygilar, 6gretmenlerin yas1 ve
kidemleri de yapilan elestirileri ve olumsuz geri bildirimleri kabul etmelerinin
oniindeki engeller ve c¢oziim Onerileri diisliniilmelidir. Diger bir engel ise;
Ogretmenlerin mesleki gelisime Oonem vermemeleri ve maas zammi, terfi, isten

cikarilma gibi ciddi yonetimsel kararlar etkilemesinden duyulan ¢ekinmedir. (n=3)
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Dikkat edilmesi gereken nokta ise; Ogretmenlerin bu sebepler nedeniyle yapilan
degerlendirmelere karsi islerini kaybetmek korkusuyla diren¢ gdstermeleridir. Bu
acidan bakildiginda, is kaybi korkusu yasayan bir O0gretmen 6z degerlendirme
yapmaktan kagmabilir, yapilan olumsuz degerlendirmeleri gbéz ardi eder ya da
kendini savunmaya geger. Diger bir bulgu ise, modelin Oniindeki en 6nemli engelin
kiiltiirel engeller oldugunu, degerlendirilme fikrinden korkan bir toplum yapisindan
kaynakl1 elestiriye uzak kalinmasidir. (n=1) Arastirmaya katilan sadece bir 6gretmen
tarafindan dile getirilen bu diisiincenin dikkate alinmas1 gereken noktasi ise; modelin
uygulanmasi siirecinde kolaylikla asilamayacak kiiltiirel bir sebep olmasidir. Bu
acidan bakildiginda; modelin uygulanmasini engelleyecek sebepler arastirildiginda
toplum yapisindan kaynaklanan engeller géz Oniline alinmalidir. Diger cikabilecek
sorunlara ¢oziim Onerileri kolaylikla bulunurken toplum yapisindan kaynaklanan

engeller iizerinde uzun siireli yogunlasmak gerekmektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgulardan en dikkate alinmasi gereken bulgusu;
bana dokunmayan yilan bin yasasin inancidir. Bu inanisa sahip olan 6gretmenler iyi
iligkiler i¢inde olduklar1 meslektaglariyla ilgili olumsuz geri bildirimlerde
bulunmaktan kaginirlar ya da ileride kendilerine olumsuz geri bildirimler verilmesini
engellemek amaciyla meslektaglart hakkinda tarafsiz ve dogru bilgiler vermekten
kaginirlar. Yapilan degerlendirmeler bu toplumsal inanigin gdlgesinde kalabilir. Tlgili
literatiir taramasindan farklilik gésteren bu arastirma bulgusu modelin Tiirkiye’de
uygulanmasinin 6niindeki engelleri de agiklamaktadir. Bu yaygin inanisin modelin
etkin bir sekilde uygulanmasini engelleyecegi géz oniline alinmalidir. Bu sebeple;
modelin uygulanma siirecinden oncelikli olarak yapilan pilot uygulamalar kurumda
geri bildirim alma kiiltiirinii olusturabilir. Kurumda zamanla olusacak bu kiiltiir

sonucunda model daha verimli bir sekilde uygulanabilir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara bakildiginda; modelin uygulandiginda
kurum ve calisanlar agisindan verimli sonuclar ile karsilasilacagi distiniiliirken,
Tiirkiye’de uygulanmasinda bir takim sorunlar ile karsilasilacagi ongoriilmiistiir.
(n=21) Ulkemizde modelin uygulama siirecinde olusabilecek sorunlar; duygusal
toplum yapisindan kaynaklanabilir. Arkadaghk iliskileri, hemsericilik, bana
dokunmayan yilan bin yasasin gibi bazi inaniglar da sistemin etkin uygulanmasinin
oniindeki toplumsal engellerdir. Dikkat edilmesi gereken nokta ise; bu kiiltiirel
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engellerin nedenleri arastirilmalidir. Bunun yani sira; kurum iginde elestirilme
kiiltiirii pilot uygulamalarla olusturulmali ve yapilan pilot uygulamalar c¢alisanlar geri

bildirim verme ve almayi igsellestirinceye kadar devam ettirilmelidir.

5.3.  Oneriler

. Tiirkiye’de adil ve dogru bir performans degerlendirme modeline
ihtiya¢ duyulmaktadir.
. Egitim sektoriinde kullanilmaya baslanan 360 derece geri bildirim

modeli 6zel okul dncesi egitim kurumlarinda kullanilabilir.

. Tiirkiye’de 360 derece geri bildirim sistemi gelisimsel amaglar i¢in
kullanilmalidir.
. Yeterli goriilen siirede gelisimsel amaglar i¢cin kullanilan 360 derece

geri bildirim modeli uygun olan okul iklimi ve kiiltiirii olustuktan sonra performans
degerlendirme amagli benimsenmelidir.

. Degerlendirici gizliligi siirecin etkin isleyebilmesi ve degerlendiricin
dogru ve gercek bilgiyi paylasabilmesi i¢in 6nemli olarak goriilmektedir.

. Degerlendirici egitimi verilerek daha kaliteli geri bildirim alma ve

verme siireci gerceklesebilir.

. Degerlendiriciler tarafsiz  olan insan kaynaklar1 tarafindan
secilmelidir.

. Ogrenci ve velilerin dgretmeni degerlendirmedeki rolii ve &nemi
belirtilmelidir.

. Ogretmenlere degerlendirme raporlarmin verilmesi ile birlikte hareket

planlar1 da verilmelidir.
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EKLER

Ek 1. 360 Derece Geri Bildirim Miilakat

360-DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI iLE iLGIiLi
OLARAK OGRETMEN GORUSLERI

Bolim 1: Ogretmenlerin demografik o6zellikleri ve onceki performans

degerlendirmeye ait deneyimlerini arastiran giris sorularindan olusmaktadir.
1) Bransiniz ve caligsma siireniz(kidem) nedir?
2) Egitim ge¢misinizden bahseder misiniz?

3) Bu okulda kag yildir gorev almaktasiniz?

4) Performans degerlendirmeye ait 6nceki deneyimlerinizi anlatir misiniz?
5) 360-derece performans degerlendirme sistemi denilince akliniza neler
geliyor?

Béoliim 2: Ogretmenlerin geribildirim tiirleri hakkinda diisiincelerini

arastirmak hedeflenmektedir.

6) Hangi tiir geribildirimleri faydali bulursunuz?
7) Hangi tiir geribildirimleri yararsiz bulursunuz?
8) Oz degerlendirmenizi yapmak ister misiniz?

9) 360-derece performans degerlendirme sisteminin geleneksel performans

degerlendirme sistemine gore iistlinliikleri var midir, nelerdir?

Boliim:3 360-derece performans degerlendirme sistemi hakkinda 6gretmen
goriisleri ve modelin uygulanmasinda yasanabilecek sikintilar arastirnlmak

istenmistir.
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10)  Degerlendirme sisteminde yer alacak raporlarda hangi gruptan gelen

geribildirimleri 6nce okursunuz?

11)  Degerlendirme sisteminde gruplarin performans degerlendirmedeki onem

yiizdelerini vermek isterseniz gruplara vereceginiz yiizdeler neler olurdu?
12)  Model uygulandiginda dogabilecek sikintilar sizce neler olur?
13)  Calistiginiz kurumda modelin uygulanmasini ister miydiniz?

14) Oz degerlendirmeniz diger katilimcilarin degerlendirmelerinden yiiksek ya da

diisiik olursa nasil tepki verirdiniz ve gelecekte nasil bir yol izlerdiniz?

15) 360 derece geribildirim sisteminin performans degerlendirme sistemi olarak
kullanilmasma karst olumsuz tutumu olan Ogretmenler sisteme sizce nasil

kazandirilabilirler?

16) 360 derece geri bildirim sisteminin degerlendirme raporlari dgretmenlerle

paylasildiktan sonraki adimda sizce neler yapilmalidir?

17) Sizce 360 derece geribildirim sisteminin degerlendirmeleri ve bilgi toplama
stireci anket le mi yoksa goriisme yontemiyle mi yapilmalidir, bir yontemin digerine

gore iistiinliikleri nelerdir?

18)  Performans degerlendirme modeli olarak kullanilan 360 derece geribildirim
sisteminde Ogretmenlere geri doniit verilen degerlendirmelerde nasil bir yol

izlenmelidir?

19)  Sizce Ogretmenler okul Oncesi egitim kurumlarinda performans
degerlendirme sistemi olarak 360 derece geribildirim modelinin kullanilmasina nasil

tepki verirler?

20)  Ogretmenleri degerlendirmelerde katilmcilar hakkinda dogru  bilgi

vermelerini engelleyecek kiiltiirel ve kisisel sebepler sizce neler olabilir?

21) 360 derece degerlendirmelerde bir dgretmeni degerlendirenlerin sayisi kag

olmalidir ve degerlendiriciler kimler tarafindan secilmelidir?

22)  Ogretmenlerin performans degerlendirmelerinde dogru ve Kkaliteli bilgi

verilmesi nasil saglanir?
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23)  Ogretmenlerin degerlendiricilerine giivenmeleri ve degerlendirmelere karsi

diren¢ gostermemeleri i¢in nelere dikkat edilmelidir?

24)  Sizce degerlendirme raporlart rakamsal degerlendirmeler mi yoksa

yorumlardan mi1 olusmalidir?

25)  Sizce Ogretmenlerin geribildirimleri olumlu karsilama ve kabul etmelerinin

ontindeki engeller nelerdir?
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