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OZET

360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI HAKKINDA
OGRETMEN VE YONETICI GORUSLERI

Bu arastirmanin amaci, resmi ilkokul ve ortaokullarda gorevli yonetici ve gretmenlerin

“360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi” hakkinda ki goriislerini belirlemektir.

Bu amag¢ kapsaminda 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda Ki
yonetici ve Ogretmen goriislerinin cinsiyet, kidem, gorev, brans degiskenine gore

farklilagsma durumu incelenmistir.

Bu arastirma 2013-2014 egitim- 6gretim yili Istanbul ili, Maltepe ilgesinde bulunan,
Milli Egitim Bakanligi’na bagh 13 ilk ve ortaokulunda gergeklesmistir. Arastirmada
Sengiil, Y.(2008) tarafindan gelistirilen “360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemine Iliskin Yonetici ve Ogretmen Goriislerini Belirleme Olgegi” ilgili okullarda
ki 166 6gretmen ve 49 okul yoneticisine uygulanmistir. Arastirma da nicel arastirma
yontemi kullamilmistir, verilerin analizinde frekans, betimsel istatistik yontemleri,
bagimsiz grup t-testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), Man-Whitney-U ve Kruskal
Wallis-H testleri ile ¢oklu karsilastirma testlerinden Scheffe testi kullanilmastir.

Arastirma bulgularina gore;  yonetici ve Ogretmenlerin, 360 derece performans
degerlendirme sistemi ile ilgili goriislerinin “Katiliyorum”, c¢alisma arkadaslar
tarafindan degerlendirilme ile ilgili gorlslerinin  “Katiliyorum”, veli tarafindan
degerlendirilme ile ilgili  gorislerinin = “Kararsizim”, Ogrenciler tarafindan
performanslarinin degerlendirilmesiyle ilgili goriislerinin “Kararsizzm”, son olarak da
mevcut degerlendirme sistemi ile ilgili diislincelerinin “Katiliyorum” boyutlarinda

olduklari tespit edilmistir.

Aragtirmada, calisma arkadaglar1 tarafindan degerlendirilmeye ait goriisler cinsiyet
acisindan incelendiginde, kadinlar lehine anlamli sonuca ulasilmistir. Yine bu boyutun
gorev degiskenine gore bir farklihk gosterip gostermedigi incelendiginde
“yoneticilerin” dgretmenlere kiyasla ¢alisma arkadaslar tarafindan degerlendirilmeye
daha yatkin olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Arastirmada calisma arkadaslar1 tarafindan
degerlendirilme hakkinda ki goriislere brans degiskenine gore bakildiginda “brans

ogretmenleri” nin smif Ogretmenlerine oranla daha olumlu olduklar1 goriilmustiir.



Konuyla ilgili kidem degiskenleri farkina baktigimizda ise; “7-5” yu/ arasinda ki
kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin “11-15” ve “21 yil ve {istii” kideme sahip
Ogretmen ve yoOneticilere oranla ¢alisma arkadaslari tarafindan degerlendirilmeye daha

acik olduklar1 sonucuna varilmistir.

Arastirmada veliler tarafindan degerlendirilme ile ilgili gorisler cinsiyet degiskenine
gore incelendiginde, bu konu ile ilgili cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmemistir. Bu boyutla ilgili goérev degiskeni sonuglart incelediginde ise
“yoneticiler in Ogretmenlere oranla konuya daha olumlu baktiklar1 sonucuna
ulagilmistir. Arastirmada veliler tarafindan degerlendirilme ile ilgili brans degiskeni
sonuclarina bakildiginda, sonucun brans ogretmenleri lehine oldugu goriilmiistiir. Bu
boyuttaki son degisken olan kidem degiskeni incelendiginde ise, 1-5 yil kideme sahip
Ogretmenlerin 11-15 y1l ve 21 yil ve iistii kideme sahip olan 6gretmenlere kiyasla daha

pozitif ve olumlu olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Arastirmada 360 derece performans degerlendirme sisteminde, Ogrenci tarafindan
degerlendirilme ile ilgili boyut, cinsiyet degiskenine gore incelendiginde erkekler ve de
bayanlar arasinda bu konuyla ilgili anlamli bir fark olmadig goriilmiistiir. Arastirmada
bu boyutla ilgili gorev degiskeni sonucu incelendiginde ise daha onceki boyutlarda
oldugu gibi “yoneticiler’in daha olumlu goriis tasidiklart goriilmiistiir. Yapilan
calismada, Ogrenci tarafindan degerlendirme boyutu brans degiskenine gore
incelendiginde ise “brans ogretmenleri’nin performanslarinin 6grenciler tarafindan
degerlendirilmesine daha olumlu baktigi sonucuna varilmistir. Son olarak 6grenciler
tarafindan degerlendirilme boyutu kidem degiskenine gore incelendiginde ise 1-5 yil
kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin 11-15 yil ve 21 yil ve Ustii kideme sahip olan
O0gretmen ve yoneticilere gore performanslart degerlendirilirken 6grencilerin

gorlslerinin alinmasina daha pozitif baktiklar1 sonucuna ulagilmistir.

Arastirma da mevcut performans degerlendirme sistemine ait goriisler cinsiyet, gorev
degiskeni ve de brans degiskenine gore incelendiginde, degiskenler arasinda anlamli
fark bulunamamaistir. Bu boyutta ki tek anlamli fark kidem degiskenin de olup,1-5 yil ile
11-15 ve 1-5 yil ile 21 y1l ve st branslar aras1 anlamh farklilik bulunmus olup, farkin

anlamlilig her iki sonugta da 1-5 yil lehine oldugu goriilmiistiir.



Anahtar Sozciikler: Performans Degerlendirme, Egitimde Performans yonetimi, 360
Derece Performans Degerlendirme Sistemi, Coklu Veri Kaynaklarina Gore Performans
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ABSTRACT

PRINCIPAL AND TEACHER VIEWS ABOUT 360 DEGREE
PERFORMANCE APPRAISAL SYSTEM

The purpose of this research is to determine the idea of principals and the teachers in
public elementary and the secondary schools about 360 Degree Performance Appraisal

System.

In this scope of purpose, principal and the teacher views about 360 degree performance
appraisal were examined according to the differentiation of gender, seniority, duty and

branches.

This researches had been conducted in 13 offical elementary and secondary schools
which connected to the authority of Minister of National Education in Maltepe countie
of the Istanbul during the 2013- 2014 education year.

In the reserach, “360 Degree Performance Appriasal System Adminidtrators And
Teachers’ Perceptions Regarding The Determination Scale” was developed by Sengiil
Y.(2008 ), had been applied 166 teachers and 49 administrators in the aforementioned
schools.In this study, quantitative research method had been used. In data analysis,
frequency, descriptive statistic methods, independent group t-test, One Way Analysis Of
Variance (ANOVA), Mann Whitney-U and Kruskal Wallis-H tests together with
Scheffe Test of multiple comparative tests had been used.

According to research results, it is determined that opinions of directors and teachers
about 360-degree performance appraisal system are “/ agree”, their opinions on
appraisal by their colleagues is "l agree", their opinions on appraisal by parents are
"Indecisive”, their opinions on appraisal by their students is “Indecisive” and finally,

their opinions on existing appraisal system is “/ agree .

When opinions on being appraised by colleagues in Multi-Appraisal system in the
research are examined according to sex, it is concluded that there is a significant
difference between both sexes, we can see that “women” are more positive than men.
When it is examined again whether this aspect varies according to duty/function

variable, it is concluded that “directors” are more inclined to being appraised by their

vii



colleagues compared to teachers. It is observed in the research that when opinions on
appraisal by colleagues are examined according to branch variable, “branch teachers”
are more positive than classroom teachers are. When we consider the difference in
seniority variables in relation to the subject matter, it is concluded that teachers and
principals with “1-5" years seniority are more open to appraisal by their colleagues than

teachers and directors with “11-15 years” and "21 years and above" seniority.

When we examine opinions on appraisal by parents according to sex variable in the
research, it is concluded that a significant difference does not exist between sexes in this
regard. When the results of duty/function variable related to this aspect are examined, it
is concluded that “directors” regard the issue more positively than teachers do. When
the results of branch variable related to being appraised by parents in the research are
examined, it is seen that the result is in favour of branch teachers. When seniority
variable that is the last variable in this aspect is examined, it is concluded that teachers
with 1-5 years seniority are more positive and optimistic than teachers with 11-15 years

and 21 years and above seniority

When the aspect of being appraised by students in 360-degree performance appraisal
system is examined according to sex variable in the research, it is seen that a significant
difference does not exist between men and women. When the result of duty/function
variable related to this aspect is examined, it is seen that “directors” have more positive
opinions like in previous aspects. When the aspect of appraisal by students is examined
according to branch variable in the research, it is concluded that “branch teachers” are
more positive about having their performances appraised by students. Finally, when
appraisal by students is examined according to seniority variable, it is concluded that
teachers and directors with 1-5 years seniority are more positive about getting student’s
opinions for their performance appraisal than teachers with 11-15 years and 21 years
and above seniority.

When opinions on existing performance apprasial sytemin the research are examined in
terms of sex, duty and branch variable, there are no significant differenes between the
variables, but when the seniority variable that is the last variable in this aspect is
examined, it is concluded that teachers and principlas with 1-5 years seniority are more

positive and optimistic then the others within 11-15 years and 21 years and above

viii



seniority.

Key words: Performance Appraisal, Performance Management in Education, 360-

Degree Performance Appraisal System, Performance Appraisal According to Multi Data
Sources
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BOLUM I: GIRIS

Bu boliimde arastirmanin problemi, amaci, 6nemi, sinirliliklari, sayiltilar1 ve tanimlari

uzerinde durulacaktir.

1.1.Problem Durumu

Performans kavrami farkli siireglere gore farkli anlamlar tasimaktadir Ayn1 zamanda, bu
kavram ¢ok boyutludur ve performansa etki eden pek ¢ok faktor vardir. Her tanim, bir
kisim icerik ve kapsami disarida birakabileceginden, performansin tam bir tanimini da
yapmak giictiir. Performans; genel anlamda amagli ve planlanmig birgok etkinlik
sonucunda elde edilen ve bu sonug dogrultusunda nitel veya nicel olarak agiklanan bir

kavramdir.

Performans; goérev cercevesinde onceden belirlenen oOlgiitleri karsilayacak bi¢imde,
gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal,

hizmet ya da diistincedir (Helvaci, 2002,s.156).

Bununla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan performans, bireyin biitiinliigii ile
orgiit hedeflerinin etkilesiminin bir sonucu olarak tanimlanabilir. Bireyin performansi
icinde bulundugu orgiitiin performansim1 da dogrudan etkileyecektir. Bu nedenle
orgilitlerin tiiri ne olursa olsun, orgiit yoneticisinin en 6nemli islevlerinden birisi, orgiitte
calisan i gorenlerin performans diizeyini artirmaktir (Calik, 2003,s.7- 8). Yapilan
calismalarin sonuglarinin hedeflenenle karsilastirilmasi ve yapilan kiyaslama sonucunda
varilan yargilara degerlendirme denir ( Taymaz, 2001, s.49). Degerlendirme sistemi her

karmasik orgiitte vardir ve dnemli bir egitim siirecidir.

Performans degerleme ise bireylere ve calisma gruplarina performans geribildirimi

saglayan insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevidir (Helvac1,2002,s.155).

Performans degerlemeyi kisinin herhangi bir konudaki etkinligi ve basar1 diizeyini
belirlemeye yonelik calismalar olusturmaktadir. Etkinlik diizeyi ve basariyr 6lgmek
oldukg¢a zor bir istir. Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu olanin bir insana yonelik

degerlendirme olmasindan kaynaklanmaktadir. Diger bir zorluk ise performans veya



basarinin siibjektif bir kavram olmasidir (Findik¢i, 2003,s.297, Sabuncuoglu, 2000,
s.161)

Performans degerleme genel hatlariyla kisinin yapacagi ise ve bu is icin sahip oldugu
potansiyel 6zelliklere gore bireysel olarak analiz edilmesi ve isinin basarma derecesinin
belirlenmesidir(Erdogan,1991,s.155).

Performans degerlendirme, personel se¢imi ve personelin ise yerlestirilmesi, isgérenleri
egitme ve yerlestirme c¢abalari, motivasyon ve iicret yonetimi gibi amaglara doniik

caligmalara da temel olusturur ve alinacak stratejik kararlar1 etkiler.

Tanimlardan da anlasilacagi lizere, performans degerlendirme, isgéren boyutunda,
isgorene kendisinden tam olarak ne beklendigini, uzlasilan hedeflere ulasmak i¢in neler
yapilmasi gerektigini, yoneticiyle mevcut durumunu, gelecekteki gelisimini ve hangi
noktalarda egitime ihtiya¢ duyuldugunu ortaya c¢ikararak kendini gelistirme firsati
sunmaktadir (Helvaci, 2002,s.157). Isveren boyutunda ise, terfi ve odiillerde nesnel
Olciitlere gore secim yapilmasini saglayip, isgorenlerin detayli sekilde taninmasina

olanak saglamaktadir.

Egitim Orgiitleri agisindan performans yonetimi kavrami incelendiginde ise, okullarda
personel gelisiminin arttirilmasiyla kurumdan yiiksek verimin alinmasimi saglamak
olarak aciklanabilmektedir. Performans yonetimine pozitif ve destekleyici bir unsur
olarak yaklagilmalidir. Okullarda performans yonetimi, kurum igerisinde, ¢alisanlarin
iist diizey performansa erisebilme potansiyelini ortaya ¢ikaracak bir ortam yaratarak

saglanabilmektedir.

Performans Yonetimi, okullarin stratejik amacglart ve hedeflerinin etkili bir sekilde
yerine getirilmesi amaciyla personelin is performansint gelistirme, degerlendirme ve
tanimlama siireci olarak tanmimlanabilir. Bu baglamda okullardaki performans
degerlendirme uygulamalari, kariyer planlama, kisisel gelisim, geri besleme konularini
algilama mekanizmasi olarak personelden maksimum fayda alma siireci olarak ta

tanimlanabilmektedir. Performans yonetimi personel katilimli bir siirectir ( Demirel,

2007, s.1)

Bu siire¢ ayrica, dgretim kalitesinin arttirilarak, 6gretmenlere, 6grencilere ve okula

faydali olabilmesi i¢in tasarlanmistir. Performans  Yonetimi, standartlarin



yiikseltilmesine, Ogretmenlerin is tatmininin arttirilmasina, profesyonellesme ve

uzmanlasmanin gelisimine yardimci olur.

Okul yoneticilerinin ve de Ogretmenlerin performanslarini 6lgebilmek, kisilerin
birbirlerinden farkliliklarini, benzerliklerini, istiin yanlarmi ya da gelismeye agik
yanlarin1 belirlemek adma farkli performans degerlendirme ydntemlerini kullanmak

mumkuindiir.

Bu calismada geleneksel degerlendirme yontemlerinde tek kisinin degerlendirme
yapmasindan kaynaklanan aksakliklari, birden fazla kisiyi degerlendirme siirecine
katarak azaltmayr amaglayan 360 derece performans degerlendirme sistemi

incelenmektedir.

Bu yontem 1990’11 yillarda 6zellikle ABD ve Bat1 Avrupa’da biiyiik sirketler tarafindan
yaygin bi¢gimde kullanilmaya baglanmistir Giiniimiizde yoneticiler ve calisanlar bu
yontemi caliganin performansini iyilestirmede ¢ok etkili bulmaktadirlar (Barutgugil,
2002, s.205).

Egitim ortamlarinda kisilerin performanslar1 dlgiiliirken, ¢cok daha fazla giivenilir ve
gecerli olabilmesi icin tekli ver kaynagindan ziyade c¢oklu veri kaynaklari
kullanilmalidir. Bundan hareketle bu aragtirmanin problemi; performans degerlendirme
sistemlerinden biri olan 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda

ogretmen ve okul yoneticilerinin goriiglerinin ne oldugunun belirlenmesidir.

1.2 Amag

Bu arastirmanin genel amact; resmi ilkokul ve ortaokullarda gorev yapan dgretmenlerin
ve yoneticilerin 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda goriislerinin

neler oldugunu ortaya koymaktir.

1. Yonetici ve 6gretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine iliskin goriisleri gorev,

cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamli fark gostermekte midir?

2. Yonetici ve dgretmenlerin caligma arkadaslar tarafindan degerlendirilmeye iliskin
goriigleri gorev, cinsiyet, brang ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamli fark

gostermekte midir?



3. Yonetici ve d6gretmenlerin veli tarafindan degerlendirilmeye iliskin goriisleri gorev,

cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamli fark gostermekte midir?

4. Yonetici ve oOgretmenlerin 6grenci tarafindan degerlendirilmeye iliskin goriisleri
gorev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamli fark gostermekte
midir?

5. Ogretmenler ve okul ydneticileri, varolan sistemde performanslarmin objektif olarak
degerlendirildigini diistinmeleri brans, kidem, cinsiyet ve gorev degiskenine gore

degismekte midir?

6. Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Iliskin Goriisleri
Nelerdir?

7. Yonetici ve Ogretmenlerin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirilmeye iliskin

Gortigleri Nelerdir?

8.Yonetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirilmeye {liskin Gériisleri
Nelerdir?

9. Yonetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye Iliskin Goriisleri

Nelerdir?

10. Yénetici ve Ogretmenlerin Mevcut Degerlendirme Sistemine Iliskin Géoriisleri
Nelerdir?

11.Y6netici ve Ogretmenlerin 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine iligkin

goriigleri nelerdir?



1.3.Arastirmanm Onemi

Toplumlarin  ilerlemesinde, diger toplumlarla rekabet edebilmesinde egitim
kurumlarinin etkisinin biiyiikliigii herkes tarafindan kabul goérmiis bir gercekliktir.
Egitim kurumlarinin da kendilerinden beklenen bu gorevi yerine getirebilmesi i¢in, okul
catis1 altinda bulunan her bir elemanin iizerlerine diisen goérevleri en dogru sekilde
yerine getirmesi gerekmektedir. Okul elemanlar1 arasinda en biiyiik pay1 olan 6gretmen
ve yoneticilerin basarisi ile okul basarisi dogru orantili olarak ilerlemektedir. Bu yiizden
yOneticilerin ve dgretmenlerin motivasyonlarinin ve isteklerinin her an canli ve taze
kalabilmesi, kendilerinin tiikenmislik duygusuna kapilmadan mesleklerine devam
edebilmeleri okullarin basarilarinda 6nemli rol oynamaktadir. Egitim kurumlarinda
gorevli Ogretmen ve yoneticilerin performanslarint etkileyen birden fazla faktor
bulunmaktadir. Okullarda ki 6gretmen ve yonetici motivasyonlarini etkileyen en dnemli
unsurlarin basinda da ise performans degerlendirme sistemi gelmektedir. Performans
degerlendirme sistemi ile ilgili lilkemizde Milli Egitim Bakanligi’nin yaptig1 farkli
calismalar bulunmaktadir. Fakat yapilan calismalarin hi¢birinde hedeflenen basarilara

tam anlami ile ulagilamamustir.

Bu arastirma ile, resmi ilkokul ve ortaokullarda gorevli 6gretmen ve yoneticilerin 360
derece performans degerlendirme sistemi ile ilgili goriislerinin ortaya konacagina
inanilmaktadir, aragtirmanin bu diisiinceleri ortaya koymasi agisindan onemli oldugu

diistiniilmektedir.

Yapilan ¢alismayla, 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda 6gretmen
ve okul yoneticilerinde farkindalik uyandirilacagina inanilmaktadir. Arastirmanin

uyandirilacak bu farkindalik agisindan 6nemli olduguna inanilmaktadir.

Milli Egitim Bakanligi’'n da performans degerlendirme sistemleriyle ilgilenen ve bu
caligmalarin hazirlanmasini saglayan personele, 6gretmen ve yoneticilerin 360 derece
performans degerlendirme sistemi ve mevcut degerlendirme sistemi ile ilgili
goriiglerinin neler oldugunu gostermesi agisindan c¢alismanin 6nemli olduguna

inanilmaktadir.

Yapilan bu ¢alismanin, farkli arastirmacilarin bu konuyla ilgili yeni ¢alismalarina 1s1k

tutmasi acisindan 6nemli oldugu diistiniilmektedir.



Yapilan c¢alisma ile elde edilen sonuglarin, yonetici ve Ogretmenlerin oOrgiitsel
bagliliklarinin arttirilmasina yonelik calismalara rehberlik etmesi agisindan 6nemli

olduguna inanilmaktadir.

Bu arastirma ile, Ogretmen ve yoneticilerin sadece 360 Derece performans
degerlendirme sistemi hakkinda degil, ayrica mevcut degerlendirme sistemi hakkinda ki
gorlsleri kismen de ortaya konacaktir. Arastirma bu baglamda her iki degerlendirme

sistemiyle de ilgili goriisleri kiyaslayabilmeye imkan verdigi i¢in 6nemli goriilmektedir

Bu arastirma, bir yandan 6gretmen ve yoneticilere ait baz1 demografik 6zellikler ile 360
derece performans degerlendirme sistemi hakkinda ki goriislerine iliskin algilari
arasinda ki farklilasma durumlarina bakilmasi ve diger yandan Tiirkiye’de ki bu alanda

yapilan ¢alismalara katkida bulunmasi agisindan 6nemli goriilmektedir.

1.4.Sayiltilar

1. Anket sorularina cevap veren katilimcilarin verdikleri cevaplar, onlarin gercek goriis
ve diisiincelerini yansitmaktadir. Bu baglamda samimi ve igten cevaplar verdiklerine

inanilmaktadir.

2. Arastirmada kullanilan OGlgegin bu Ozellikleri 6lgme acisindan yeterli oldugu

distiniilmektedir.

3. Arastirmanin 6rnekleminin evreni temsil edici nitelikte oldugu kabul edilmektedir.

1.5.Smirhliklar

1) Aragtirma, Istanbul ili Maltepe ilgesindeki resmi ilkdgretim ve ortadgretim
okullarinda bulunan 6gretmen ve yoneticilerle sinirlidir.

2) Konu ile ilgili kaynaklar ve yapilan ¢aligmalar sinirhdir.

3) Arastirma sonuclar1,2013 yilinda Istanbul ili Maltepe ilgesindeki ilkogretim ve
ortadgretim okulundan rastgele secilen 6gretmen ve yoneticilerin diislince ve goriisleri

ile stnirhdir.

4) Arastirma kapsaminda hazirlanan 6lgekle sinirhidir.



BOLUM I1: ALAN YAZIN VE ILGILi ARASTIRMALAR

2.1.Performans Ve Performans Degerlendirme Kavrami

2.1.1. Performans ve Performans Yonetiminin Tanimi

Alan yazma bakildiginda performans kavraminin birbirinden farkli tanimlarina
ulasiimas1 miimkiindiir. ilk olarak performans tanimmn sézliik anlami incelendiginde,
bir isin istesinden gelip o iste basarili olmak anlami karsimiza ¢ikarken, kavrami
islevsel acgidan inceledigimizde ise gorev ve kisi ile alakali olup gdrevin geregi olarak
onceden belirlenen Olgiileri karsilayabilecek sekilde gorevin yerine getirilmesi ve

amacin ger¢eklesmesi oranidir anlamina ulagsmaktayiz (Bing61,1990, s.170).

Performans taniminin i¢inde yer alan islevsellik acgiklamasinda, her calisan kisi i¢in
orgiitlerde bir is tanim1 bulunmasi gerekliligini gérmekteyiz. Orgiit igerisinde bulunan,
belirli 6zelliklere sahip olan kisinin iistlenecegi sorumluluklarin tamami onun is tanimi

siirlari iginde bulunmaktadir (Erdogan, 1991,s.154)

Performans kavramini isgorenler agisindan ele alindiginda ise, bireylerin sahip oldugu
yeteneklerinin ve 6zelliklerinin isine iligkin olarak diizenlenmis, 6rgiit basar1 6lgiileri ile

karsilagtirmasi sonucu ortaya ¢ikan kavram olarak tanimlamamiz miimkiindiir (Ataay,

1990 5.228).

Tanimlardan da anlagilabilecegi gibi, performans tek bir kavrami agiklayan bir tanim
degildir. Performansi aciklarken igverene, isgdrene, c¢alisilan Orgiitiin tiirline, bu
birbirinden farkli bilesenler arasinda ki etkilesime gore birden fazla tanim
yapilabilmektedir. Performans kisilerin ya da orgiitlerin daha oOnceden belirlenen
hedeflerine ulasabilmeleri ile dogru orantilidir ve ¢ok iyi yonetilmesi gereken bir

stirectir.

Performans orgiitleri, kisileri hedeflerine ulastirmada en 6nemli etkenlerden oldugu i¢in
organizasyonlar varoldugundan beri, performans ve performans yonetimine duyulan
ihtiyag giin gegtikge artmaktadir. Ciinkii organizasyonlarin kurulus amaci, toplumun
ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri tiretmektir ve varliklarini stirdiirebilmeleri de buna
baghdir. Orgiitler bu amaglarin1 gerceklestirebilmek igin, maddi {iretim ogelerinin

yaninda nitelikli insan giiciine de gereksinim duyarlar. Organizasyonlarda karsilasilan



en Onemli sorunlardan birisi, isgorenlerden beklenen gorevlerin ne oOlgiide
gerceklestiginin ya da is gérme yeterliklerinin ne oldugunun belirlenmesidir. (Calik,
2003, s.7). Bunlarin belirlenebilmesin de kullanilabilecek en etkili yol, ¢ok iyi bir

performans yonetimini olusturabilmektir.

Glinlimiiz organizasyonlarinin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in performans yonetimi,
insan kaynaklar1 yonetiminin en Onemli parcasi haline gelmistir. Organizasyonlarin
siirekli degisen ortamda yasamlarini siirdiirebilmeleri, hedeflerine basariyla ulagsmalari,
isgorenlerin mesleki ve kisisel gelisimlerini saglamalari, gérev ve sorumluluklarini en
etkin bigcimde gerceklestirmelerini  dolayisiyla  kurumlarin = ve  isgdrenlerin

performanslarini etkin bir bigimde yonetmelerine baglidir (Helvact, 2002, s.167).

Orgiitsel anlamda bu kadar énemli olan performans yonetimi ile ilgili alanyazin
incelendiginde, performans yonetiminin farkli tanimlarina rastlanmaktadir. Armstrong
(1993,5.59)’a gore performans yonetimi, Orgiitsel, takim ve bireysel performansi
gelistirmek i¢in diizenlenen yoneticiler tarafindan yonlendirilen bir siirectir. Akal
(1998,5.5) ise, performans yonetimini, organizasyonun amacini ve gorevlerini en iyi
bicimde ger¢eklestirmek icin, organizasyon kaynaklarini se¢gme ve degerlendirme siireci

olarak agiklamaktadir.

Performans yonetimi, yonetici ve c¢alisanin sonu¢ ve basartya ulagsmak ic¢in birlikte
calistiklar1 ve isi nasil gelistirebilecekleri konusunda {izerinde anlastiklar1 bir iletisim
stirecidir. Siireg, bir sonraki performans doneminde yapilacak isleri yonetici ve ¢alisan
planlamaya basladiginda devamlilik kazanir. Calisan ve yoneticinin yapilacak isleri
planlamaya baslamas1 i¢inde bir siirece ihtiyag duyulmaktadir ve Scott, Sink ve Tuttle (
Akt.Celep, 2010, s.7)’e gore bu siire¢ baz1 maddelerin dogru tanimlanip, siralanmasi ile

meydana gelir, bu maddeler;

o Gelecekte istenen durumun ne olacagi goriisiiniin yaratilmasi,

e Planlama, simdiki durum ile ilgili goriis takdir etme, istenen gelecek
duruma ulasabilmek icin stratejiler yaratma ve bunu giiglii bir sekilde
kurma,

o Istenilen duruma, yiiksek olasilikla gétiirecek yenilikleri bulma ve

bunlari uygulama, gelistirme



o “Yeni rekabet”, yani tiim organizasyonun performansint stirekli artirma

yoludur.

Performans yonetimi tanimlardan da anlasilacagi gibi, igerisinde birden fazla unsuru
barindiran bir siiregtir, o yiizden performans yonetiminde tek bir unsurdan bahsetmemiz
olanaksizidir. Bu tanimin i¢i ¢ok kapsamlidir, igerisinde performans amaglarinin ve
hedeflerinin belirlenmesi, performansin izlenmesi, yonetimin beklentilerinin personele
iletilmesi,  Olciilmesi ve degerlendirilmesi, personele performansit hakkinda bilgi
verilmesi, personelin becerilerinin gelistirilmesi, kariyer yonetimi, glidiillenme, {icret
yonetimi ve disiplin ile ilgili teknikleri barindiran anlamlar bulunmaktadir (Bengligiray,
1999,5.27). Bu yiizden orgiitler performans yonetim sistemlerini olustururken her bir

boyutu detayli olarak ele almalidir ve hi¢bir boyut atlanmamalidir.

Performans yonetimi sadece belirli bir zaman sonunda hedeflere ulasilip ulasiimadigini
Olcen bir sistemden daha fazlasi oldugu icin, performans yonetiminde degerlendirme ve
siire¢ takibi olmak {izere iki asamadan bahsetmemiz miimkiindiir. Degerlendirme
asamasin da Onemli ig planlar1 ve degerlendirmeler yillik yapilirken, siire¢ takibi
asamasinda ise, isler devam ederken performanslar goézden gegirilir, yOnetici ve
calisanin bir araya gelip, is performansi konusunda yaptiklar1 anlagmalar1 onaylarlar,
bunlar iizerinde ayarlamalar ve diizeltmeler yaparlar (Plachy ve Plachy, 1988,s.1 Akt.
Glinbayi, 2012).

Orgiitlerin, calisanlarm, isverenlerin istedikleri hedeflere ulasilmasini saglayan
performans yonetiminin bir takim genel amaglart bulunmaktadir. Bu genel amaglarinin
basinda da Orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarin1 siirekli
tyilestirmelerini saglamak i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir

kiltlirii yaratabilmek gelmektedir (Bolton, 1997, s. 248; Akt. Cemaloglu, 2002, s.183).

Performans yonetimi bir siirectir ve sadece yilda bir kez yapilacak resmi bir
degerlendirmeye dayandirilmamalidir, ¢linkii performans yoOnetiminin amaci,
calisanlarin performansinin iyilestirilmesi amacin1 da kapsamaktadir (Armstong, 1996,
5.261). Istenilen bu amaca ulasilabilmesi iginde Sincaff ve Sincaff ( Akt. Celep, 2010,

s.8) ‘a gore bu silirecin mutlaka olmasi gereken unsurlari bulunmaktadir, bu unsurlar;

e Siirecin en basinda performans beklentilerinin planlanmasi ve tespit

edilmesi,



o Periyodik teftig, geri beslenim ve periyot boyunca yonlendirme
o Siire¢ sonunda performans degerlendirmesi,

o Tiim basamaklara dair eksiksiz ve yazili dokiimanlarin olusturulmasidir.

Performans yonetimi, organizasyon ve c¢evresi hakkinda bilgilerin toplanmasi, bunlarin
analiz edilmesi ve performans istatistiklerinin tutulmasidir. Boylece olast bir sorun

olusmadan 6nce engellenmesi saglanmaktadir.

2.1.2.Performans Degerlendirme Tanimi

Genel olarak tanimlara bakildiginda performans degerlendirme; “basari degerlemesi”,

b3 13 2 (13

“calisan degerlemesi”, “liyakat degerlemesi”, “calisan boylandirmasi1”, “sicil verme”,

“tezkiye sistemi”, “verimliligin degerlendirilmesi” ve “calismanin degerlendirilmesi”

gibi farkl sekillerde adlandirilmaktadir.

Alan yazinda ki tanimlar bize performans degerlendirmenin dinamik bir siire¢ oldugunu
ve hi¢ durmadan devam ettigini gostermektedir. Bir tanima gore performans
degerlendirme, belirlenen hedeflere ulasmada uygulanan islemlerin ve kullanilan
araglarin etkinligini ve verimliligini belirleme siirecidir ve 6zii calisanlarin isteki

basarilarinin dl¢iilmesine dayanmaktadir (Palmer, 1993 S:9 Akt. Sahiner,1993).

Uyargil (2007)’e gore calisanlarin performanslarini planlamayi, degerlendirmeyi ve
gelistirmeyi  amaglayan  oOrglitsel  sistem, performans degerlendirme olarak

tanimlanabilmektedir.

Ersen (1997, s.113)’nin performans degerlendirme tanimina baktigimizda ise, kurumun,
kisinin ya da grubun bir konuda ki etkinligini baz1 6zellikler g6z 6niinde bulundurularak

analiz etmeye ve basar1 diizeylerini belirlemeye yonelik ¢alismalar kastedilmektedir.

Klasik performans degerlendirme sistemini “bireyler arasi karsilastirmaya dayali”,
“bireysel performans standartlarina dayali” ve “ortak performans standartlarina
yaklasimlar” seklinde {i¢ bashik altinda ele almak mimkiindiir. Performans
degerlendirme sisteminin ilki olan bireyler arasi karsilastirmaya dayali yontemler;
siralama ydntemi ve zorunlu dagitim yéntemleridir. Ikincisi olan ortak performans
standartlarina dayal1 yontemler; kritik olay degerlendirmesi, grafik degerleme 6l¢ekleri
ve kontrol listesidir. Son degerlendirme yontemi olan bireysel performans standartlarina

dayali yontemler ise dogrudan endeks yontemi, standartlar yontemi, degerleme merkezi
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ve amaglara gore yoOnetim olarak siralanabilir. Yukarida bahsedilen performans
degerlendirme yontemleri geleneksel performans degerlendirme yontemleridir ve
giniimiizde gegerliliklerini yitirmeye baslamislardir. Ciinkii bu yontemlerin en 6nemli
ortak noktasi sadece bir kaynaktan yani amirden bilgi saglamalaridir. Fakat, amirin
nitelikleri ve performans degerlendirmenin bir kisi tarafindan yapilmasi
degerlendirmenin gilivenilirligini ¢ogu zaman olumsuz yonde etkilediginden dolay1
giinimiizde Orgiitler, degerlendirmelerin giivenilirligini ve kabul edilebilirligini
artirmak icin daha ¢agdas degerlendirme yontemlerini tercih etmektedirler. Bu cagdas
degerlendirme yontemleri de, “Amacglara gére yonetim”, “Performans karnesi
vaklagimi” ve de “ 360 derece performans degerlendirme yontemi” olmak iizere {i¢

baslik altinda toplanmaktadir.

2.1.3.Performans Degerlendirmenin Tarihcesi

Performans degerlendirmeye iliskin literatiir arastirmasi yapildiginda, performans
degerlendirmenin iki asamali gelistigi goriilmektedir. Ik asama, 1880°li yillar ile
1980°Ii yillar arasim1 kapsamaktadir. Bu yiiz yillik ilk asamada kar, yatirimlarin geri
dontisiimii, verimlilik gibi finansal 6l¢iitler tizerinde odaklanilmistir. Organizasyonlarda
calisanlarin performanslarinin sistematik ve bi¢imsel olarak degerlendirilmesinin ilk
ornekleri 1900'lii yillarin baslarinda Amerika Birlesik Devletleri’nde kamu hizmeti
veren kurumlarda goriilmektedir. Birinci Diinya Savasin izleyen yillarda, endiistride
saat iicretinin rasyonel olarak belirlenmesi konusunda caligmalar yapilmistir. Yine o
yillarda kisilik ozelliklerini kriter olarak alan c¢esitli performans degerlendirme
teknikleri gelistirilmistir. Ancak daha sonralar1 kisinin iirettigi is ya da sonuglara
yonelik kriterleri temel alan teknikler ABD 'deki orgiitlerde daha yaygin olarak
kullanilmaya baslanmistir. Bu dénemlerde F. Taylor'un is 6l¢limii uygulamalar1 aracilig
ile ¢alisanlarin verimliliklerini 6lgiimlemesi sonucu, performans degerlendirme kavrami
orgiitlerde bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir ( Uyargil,1994,s.1) Ayrica bu
yillardan sonra yonetici ve beyaz yakali personelin performansinin degerlendirilmesi,

iscilerin performansinin dlgiilmesinden daha fazla 6nem kazanmustir.

Performans degerlendirmenin gelisiminde ki ikinci asama ise, diinya pazarlarindaki
degisimlerin sonucu olarak 1980°li yillarin sonunda baglamistir. 1970’li yillarin

sonlarindan itibaren; arastirmacilar, muhasebe temelli performans 6l¢iim sistemlerinin
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performans dl¢limii tizerinde ki yetersizliklerini vurgulamiglardir. 1980’11 yillarin sonu
ve 1990°’lh  yillarin  basinda, geleneksel performans Olglim  sistemlerinden
memnuniyetsizlik, “dengeli” ve “cok boyutlu” performans Olgiim sistemlerinin
temellerinin olusturulmasini saglamistir. Bu gelistirilen temeller, sadece finansal temelli
olmayip, dissal boyutlara odaklanmakta ve gelecege yonelikte olmaktaydi.( Ghalayini,
Noble, 1996, s. 63, Akt. Yiiksel, 2003)

Tiirkiye’deki performans degerlendirme uygulamalarinin ge¢misi incelendiginde ise,
performans degerlendirme ilk kez kamu kesiminde 1920’lerde basladigi goriilmektedir
(Adal, Ataay, Uyargil, 1998). Ulkemizde personel degerlendirmesi 1986 yilina kadar 5
Aralik 1947 tarihinde ¢ikarilan Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik ve
21 Temmuz 1951 tarihinde ¢ikarilan T.C. Emekli Sandigi Ile Ilgili Memur ve
Hizmetlilerin Sicilleri Uzerinde Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik hiikiimlerine gére
yapilmistir. Bu tiiziikler uygulamada kaldiklar siire i¢inde ¢ok elestiri almislardir. Daha
sonra 1965 yilinda c¢ikarilan 657 Sayili Devlet Memurlart Kanunu personel
degerlendirilmesinde bu iki tiiziik yeterli goriilmemis ve personel degerlendirilmesi ile
ilgili yeni bir tiiziigiin c¢ikarilmast hilkkme baglamistir. Tiziiklerden biri personel
degerlendirme amaci ile degil personelin sicilleri {izerinde emekliye sevk edilmesi
amactyla ¢ikarilmigtir. Sicil sisteminde az kullanilmasina ragmen takdir, tesvik, odiil ve
ceza ile ilgili hiikiimler vardir. Fakat kamu kurumlarinda iyi isleyen bir performans
degerlendirme sisteminin kurulamamis olmasi birgok soruna neden olmustur (isbir,

1977, Aktaran, Aykac, 1986).

Tiirkiye’de performans degerlendirme -Sicil Sistemi- 657 Sayili Devlet Memurlari
Kanunu (DMK)’nun 121.maddesinin 6ngérdiigii kosullarda yapilmaktaydi. DMK’ nin 6.
boliimiinde sicille ilgili diizenlemeler yapilmigtir. Madde 109°dan baslayarak memur
kiitigli, memur numarasi, 6zliilk dosyasi, sicil dosyasi, sicil dosyasinin 6nemi, sicil
amirleri, sicil raporlarinin doldurulmasi gibi konular esasa baglanmistir (DMK,1998).
Bu maddelerle diizenlenen sicil sistemi klasik bir degerlendirmeden oteye
gidememistir.2011 yilinda ¢ikarilan Torba yasa ile devlet memurlar1 kanununda
bulunan sicil sistemi yiiriirlikkten kaldirilmistir. Ozellikle Tiirkiye’de kamu kesiminde
nesnel, acik, isgorenin yeterliklerini degerlendiren ve kurumlarin 6zelliklerini de géz
Oniine alan bir degerlendirme sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir. Fakat 6zel sektorde artan

rekabet ve de oOrgiitlin devamliligimi siirdiirebilme kaygisindan dolayi, sirketlerin
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performans degerlendirme uygulamalarina, ¢ok daha fazla 6nem verdigi ve performans

degerlendirme yontemlerinden daha ¢agdas olanlara yoneldikleri goriilmektedir.

2.1.4.Performans Degerlendirmenin Amaci

Sosyal bir varlik olan insan, etkilesimde bulundugu kisilerin kendileri hakkinda ki
diisiincelerini bilmek ister. Bu dogal bir siirectir. Is hayatinda da ¢alisanlar yaptiklari
isler, basarilari ve basarisizliklar1 hakkinda bilgilendirilmek isterler, bu ylizden
performans degerlendirme orgiitlerde gerekli bir uygulamalidir ve 6rgiit yoneticisinin
ozellikle insan kaynaklari boliimiinii basarili bir sekilde yonetmesinde c¢ok etkili bir
aragtir ( Findikg1, 2001, s.299). Genel olarak performans degerlendirmenin amaglari iki
ana baslik altinda toplanmaktadir. Bunlardan ilki isgéreni degerlendirme amaci
giitmekte olup, iicret artisi, terfi, isten ¢ikarma gibi konularda onun hakkinda dogru
karar verebilmek icin kullanilir. Diger amag¢ ise personelin gelisimine katkida

bulunmak, onun kendisini ve yaptigi iste ki yetilerinin gelistirilmesini saglamaktir.

Performans degerlendirme yoOnteminin kullanimi ile ilgili amaclar alan yazinda
incelendiginde her bir arastirmacinin, bu kavramin, farkli bir yoniinii ortaya ¢ikarttigini
gozlemlenmektedir. Mucuk, (2005, s;333)’a gore; performans degerlendirme yonetici
ile iggoren arasinda diizgiin bir iletisim saglamakla beraber, ¢alisanin kendisinin eksik
ve hatalarin1 gorebilecegi ve saglanan geri bilgi akisi ile kendini gelistirme imkani

bulacagi bir sistemdir.

Can ve Kavuncubagi (2005 s.170) ise performans degerlendirmenin genel amaglarindan
daha oteye giderek, performans degerlendirmenin stratejik dneme sahip amaglarindan

bahsetmislerdir, bu stratejik amaglar su sekilde siralanabilir;

o Performans degerlendirme personelin orgiite yaptigi goreli katkiyr belirlemektir,

e Performans degerlendirmesi sonuglari, personelin basarisina paralel bir iicret
ve odiil almasini saglar,

e Performans degerlendirmesi personelin gergek basarisi yaninda kendisinden ne
beklendigini de anlamasini saglar, personele yaptiklari isteki basarilari

hakkinda geri bildirimde bulunarak onlarin basar: motivasyonunu artirir,
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o Performans degerlendirmesi ile iist ve ast arasindaki etkilesim pekisir, bireysel
amag ve ilgilerin taraflarca bilinmesini saglanir. Bu siire¢ ayni zamanda
degerleyici ve degerlenen arasindaki giivenin artmasina da yol agar,

o Performans degerlendirmesi siirekli basar: yoéniinde personeli isteklendirir;
personelin daha etkili ve iiretken olmast icin eksik yonlerini tamamlamasin
saglar,

o Performans degerlendirmesi ile daha fazla sorumluluk iceren isler icin gerekli
personeli belirlemede ve personeli o is i¢in hazirlamada yardimct olur,

o Performans degerlendirmesi ile mevcut insan giicii kaynaklari incelendiginden,
elde edilen sonuglar ya da veriler insan giicii planlamasinda kullanilabilir.

Yukarida belirtilen genel ve stratejik amaglara ek olarak, performans degerlendirme,
orgiitlerde var olan performansin zayif ve gii¢lii oldugu noktalar1 belirler ve var olan
performansi kesin bir sekilde o6lger. Performans degerlendirme sonucunda yoneticiler
calisanlarinin hangi alanlarda desteklenmesi ve gelistirme programlarina katilmalari
gerektigini goriirken, calisanlarda aldiklar1 geri doniitlerle performanslarinin hangi

noktada oldugunu fark edebilirler ( Bayraktaroglu, 2008, s.104).

Yapilan tanimlardan da anlagilacagi gibi, performans degerlendirmenin birbirinden
farkli, hem orgiit hem de isgorenler agisindan birgok amaci bulunmaktadir. Orgiitte
bulunan her bir paydas acisindan performans degerlendirmenin amaglart kisaca su
sekilde oOzetlenebilir: Calisan acisindan; takviye wvasitasi, kariyer ilerlemesi, is
amaglarina ulasma hakkinda bilgi ve performans gelistirmek i¢in geri besleme kaynagi
amagclarii tasimaktadir. Yonetici agisindan incelendiginde; isgorenler hakkinda karar
verebilmek icin temel kaynak, calisanlarin amaglarina ulagsmalarini degerlendirmede
gosterge, personele olumlu geri bildirim saglamak ve astlarin birbirlerini etkilemeleri
icin firsat olarak aciklanabilir. Son olarak orgiit agisindan bakildiginda ise bireysel ve is
gruplarinin verimliligini degerlendirmede gosterge, personel se¢cme ve yerlestirmede
yontemlerinin onaylanmasinda veri kaynagi olma, g¢alisanlarin taktir edilmesi ve
motivasyonlarinin arttirilmasinda yol gdsterici olabilme, egitim programlari, sistem
degisiklikleri gibi organizasyonel miidahalelerinin etkilerinin degerlendirilmesi

amagclarini tasimaktadir ( Riggio, 2003, s.125 Akt. Dogan, 2004 s.11)

Tiim bu tanimlar bize performans degerlendirmenin orgiitteki her bir paydas icin farkli

amaglar1 oldugunu gostermektedir. Orgiitler i¢in &nemli olan her bir paydas icin

14



performans degerlendirmenin amaglarinin bilinmesi ve bu amaglara uygun performans

degerlendirme sistemlerinin olusturulabilmesidir.

2.1.5.Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirme sistemleri bitirilmis bir gorevin ya da siirecin etkinligini

degerlendirmek i¢in olusturulmustur. Bu agidan bakildiginda performans degerlendirme

hem kisisel hem de orgiitsel anlamda bir ihtiyactir. Performans degerlendirme sistemini

hem iggdren, hem oOrgiit hem de isveren agisindan ele alindiginda dnemli faydalarindan

bahsedilebilmektedir.

Barutgugil, (2004, s.428)’¢ gore performans degerlendirmenin genel faydalari su
sekildedir;

“ Performans degerlendirme ortaya ¢ikan is ve isi yapan kisi hakkinda yénetici
va da isverene onemli bilgiler sunar. Boylece yonmetici ya da igveren isi ve
calisan kisiyi iyi anlayp analiz eder.

Calisanlarin performanslart iyi degerlendirildiginde, ¢alisanlar isi nasil ne
sekilde yaptiklarint ya da yapmalar: gerektigini ¢ok daha iyi bilirler ve bunun
sonucunda isleri hakkinda endise duymaktan vazgecerler.

Degerlendirme sonucunda eksikliklerini goren ¢alisan bu konularda kendini
gelistirme imkani bulur.

Calisanlarinmin  eksikliklerini  fark eden ydnetici de c¢alisanlarimin  hangi
konularda egitime ya da gelisime ihtiyag¢lari oldugunu belirler.

Is beklentileri ve sonuglart hakkinda yénetici ve ¢alisan arasinda iyi bir iletisim
kuruldugu zaman, gelistirilmig yontemler ve yeni fikirler icin firsatlar yaratilir.
Yapilan performans degerlendirme sonucunda ¢alisanlar yaptiklar is hakkinda
geribildirim aldiklarinda bu onlarin ¢alisma verimlerini de olumlu gsekilde
etkiler.

Calisanlarin olumlu katkilart oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak
dogru uygulamalar pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.

Calisanlar ve de yoneticilerin birbirleriyle iki yonlii iletisime girmelerini saglar,

boylece amaglar netlik ve aciklik kazanir.
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e Diizenli yapilan degerlendirmeler hem isgéren hem isveren agisindan kotii
stiprizlerin yaganmasini engeller.

e Profesyonel olarak performans degerlendirmesini oOgrenmek, yonetim
becerilerinin gelistirilmesi ve sorumlulugun arttirilmast igcin miikemmel bir
hazirliktir .”

Performans degerlendirme konusunda calisanlar, bu kavramin sadece orgiit, isveren ve
de isgoren acisindan degil ayrica insan kaynaklar1 a¢isindan da yararlarina
deginmislerdir. Bu kavramin, insan kaynaklar1 agisindan faydalari incelediginde ise

asagida ki sonuglara ulasmak miimkiindiir (Argon ve Altay, 2004 s.227) ;

e [sgoren bulma ¢abalarina iliskin kararlar acisindan temel olusturur,

o Secme islevinin dogrulugunu saglar,

o Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde etkili olur,

o Egitim ve gelistirme performans standartlarina ulasilmasina yardimct olur,

o Ucret miktarlarinin belirlenmesinde bir faktor olabilir,

o Personel hareketlerinin savunulmasina temel olusturur.
Tim yukarida sayilan islevlerin yani sira performans degerlendirme sistemi;
yoneticilerin dengeli ve tutarli kararlar almalarin1 kolaylastirir, gozetimi etkinlestirir,

diiriist bir yonetim anlayisini yayarak giiven yaratir ve isgdren moralini yikseltir

(Bingd1,1990,5.328).

2.1.6.Performans Degerlendirmede Yasanan Sorunlar ve Giicliikler

Performans degerlendirme 6ziinde, kisilerin degerlendirilmesi olarak goriilse de, asil
amac1 kisinin kisiligini degerlendirmek degil, yapilan isin ne kadar dogru oldugunu,
belirlenen hedeflere ne 6l¢iide ulasildigini ortaya koymaktir. Her Ol¢liim tekniginde
oldugu gibi performans degerlendirme siireci de bir takim yanilg: paylar tasiyabilir ve
bu yiizden performans degerlendirme sisteminde de baz1 problemlerle
karsilagilabilmektedir. Bu sistemde karsilagilan hatalar, 6lgme aracindan olabildigi gibi
Olcimii  yapan kisi kaynaklida olabilir. Performans degerlendirme siirecinde

karsilasilabilecek hatalar su basliklar altinda agiklanabilir(Helvac1,2002,s.160) ;

e Olcme Aracindan Kaynaklanan Hatalar: Degerlendirilecek performansin

niteliklerine gore performans degerlendirmeye yonelik araglar farklilik
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gostermektedir. Bu yiizden, farkli is alanlarinda ¢alisanlar kendi is
alanlarinda ki yetilerin Olgiilebilmesi i¢in farkli Olgme aracglariyla
degerlendirilmelidirler. Degerlendirilen isin somut O6gelerden olusmasi
degerlendirmeyi kolay kilabilecegi gibi soyut Ogelerden olusan islerin
degerlendirilmesi oldukg¢a giic olabilmektedir. Performans degerlendirme
araclarinin igerigini olusturan sorular hazirlanirken 6lgmek istenilen 6zelligi
ne derece Olgtiigiine ve tekrar 6lgme sonucunda ayni degerler alip almadigi
hususunda yani 6lgme aracinin gecerlik ve giivenirlik diizeyine ¢ok dikkat

etmek gerekmektedir.

Merkezi Egilim (Standart 6l¢ciim) Hatalari: Standart 6l¢lim hatasi, herkesi
ortalama veya vasat Olciilerde goérme egiliminden kaynaklanmaktadir.
Degerlendirmeyi yapacak kisi calisanlarin is performanslarini gz oniinde
bulundurmaksizin herkesi 6lgme kriterlerinin ortasinda diisiiniir, bdylece hig
kimse yaptig1 is sonucunda degerlendirilmeden, degerlendirme Olceginin
ortasinda yer alir. Bunun sonucunda aslinda kisiler arasinda c¢aligma

performans farkina ulasilamaz.

Asirt Hosgoriilii ya da Asirnt Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar: Asin
hosgoriilii ve asirt kati olma, personel degerlendirmede en sik karsilasilan
sorunlarin basinda gelmektedir. Degerlendirmeyi yapan kisi asir1 hosgoriilii
ya da asir1 kat1 oldugunda degerlendirilen asil hak ettigi puan1 alamaz ve bu
da degerlendirmede hata yapilmasina neden olur. Asirt hosgord,
performansin hosa gitmeyecek yonlerinin gézden kagirilmasina, hosgori
eksikligi ise performansin yalmizca hosa gitmeyen yoOnlerinin One
cikarilmasina neden olabilir. Bu hatanin giderilmesi icin, performans
degerleme amaglarinin ve standartlarinin agik bir bicimde belirlenmesi ve

personele bildirilmesi gerekmektedir ( Argon ve Eren, 2004, s.238)

Tarafli Olgiim: Tarafli &lgiim  yapilan degerlendirmeye kisilerin
duygularinin karigmasidir. Puanlamayi yapacak kisinin degerlendirecegi

kisiyi sevip sevmemesi, ya da yakinlik dereceleri yapilacak degerlendirmeyi
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etkiledigi an tarafli 6l¢iim gergeklesmektedir. Bu hatanin degerlendirmeye
karigsmas1 sonucunda performans degerlendirme c¢aligmalar1 ¢alisanlarca
giivenilir bulunmayabilir ve sisteme duyulan inancin da sarsilmasi sonucunu

dogurabilir. (Helvaci, 2002, s. 161)

Yakin Zaman Etkisi Hatalar1: Insanlar yapilar1 geregi, dnceden olmus
olaylardan ¢ok, yakin zamanlarda olmus olaylar1 hatirlama egilimindedirler.
Performansi 6lgecek yonetici ya da isveren eger gerekli notlarimi almaz ise
genellikle ¢alisanin 8-9 ay 6nceki basarilarini hatirlamakta zorlanirken, kisa
bir siire 6nce olugsmus herhangi bir basarisizligini ¢ok rahat bir sekilde
hatirlayabilmektedir. Bu tiir degerlendirmeler siireklilik ilkesine aykiridir ve

yine saglikli bir degerlendirmenin gergeklesmesini engeller (Ozsoy, 2005:

5.46).

Tek Yonlii Olciim: Performans degerlendirme de amag kisiyi bir biitiin
olarak ele alabilmektir. Fakat kisi degerlendirilirken kisinin sadece bir
yoniinlin ele alinmasi ya da sadece tek bir kisi tarafindan degerlendirilmesi
degerlendirmenin tam saglikli bir sekilde olmasin1 engellemektedir. Eger,
degerlendirici, basar1 standartlarindan sadece birisine gore degerlendirme

yaparsa hatali bir sonuca ulasmas1 kagiilmazdir ( Bingdl, 1990, s.351)

Hale Etkisi: Bu tiir hatalar, yoneticinin isgdreninin 6zellikle tek bir pozitif
kisilik  ozelligini, davranmisimt  ya da  eylemini  temel alarak
degerlendirmesinden kaynaklanir. Bir kisinin performansini degerlendirirken
sadece belli bir 6zelligini géz Oniinde bulundurarak, siirekli aym1 eksende
degerlendirme yapilmasi bu hatay1 ortaya ¢ikarir. Kaynak (2000,s.210). bu
hatay1, degerlendiricinin  degerlendirdigi  kisinin  performansindaki,
birbirinden bagimsiz ve belirgin 6zellikler arasindaki farkliliklart
goérememesi ve bu dogrultuda hatali degerlendirme yapmasi olarak tanimlar.

En Son Ol¢iime Bagh Kalma: Yéneticilerin, isgorenlerin performansim bir
onceki degerlendirmeye benzer bir sekilde degerlendirme egiliminde

olmasindan kaynaklanan hatalardir. Ornegin isgoren en son degerlendirmede
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yiikksek puan almigsa tekrar yiiksek diizeyde puanlanmasi ve degerlendirme
yapilirken higbir kriterin g6z Oniine alinmamasi bu hatanin olusmasina
sebebiyet vermektedir.

e Bilgilendirme Yetersizligi: Calisanlarin sistem hakkinda yeterince
bilgilendirilmemesi hallerinde, isgorenler degerlemenin kendilerini nasil
etkileyecegini, neler istendigini, kriterlerin neler oldugunu bilememekten
kaynaklanan tepkiler ortaya koyabilirler. Calisanlarin destegini kazanmayan
higbir sistem uzun vadede basarili olamaz ( Sabuncuoglu, 2001, s.191)

o Isler Arasindaki Bagimhhgn Dikkate Almmamasi: Is boliimiiniin
artmasiyla isler arasindaki bagimlilik da artmistir. Isler arasindaki bagimlilik
dikkate alinmadiginda, kendisinden Onceki personelin iyi calismamasi
durumunda verimliligi diisen bir personel basarisiz olarak degerlendirilebilir.
Ya da olaganiistii basarili bir kisinin ¢iktilarini isleyen bir personel, basarili
olsa da kendisinden Onceki, olaganiistii basaril personel kadar basarili
olmayabilir ve bu da o personelin basarisizmis gibi degerlendirilmesine yol
acabilir. Bu durumun tersi de s6z konusu olabilir. Bu nedenle isler arasindaki

bagimlilik dikkate alinarak degerlendirme yapilmalidir (Kavuncubasi ve

Can, 2005, s.174).

2.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemleri, klasik ( geleneksel ) ve ¢cagdas ( modern ) olarak
iki temel baslik altinda incelenmektedir. Klasik yontemlerden ¢agdas yontemlere
gecisin nedenleri arasinda, organizasyon sorunlarinin daha karmasiklagmasi, orgiitlerde
insanin 6nem kazanmasi, bir¢cok olayin davranigsal agidan degerlendirilmesinin zorlugu
gibi faktorler sayilabilir. Iki yontem arasinda ki en biiyiik farkliliklar ise degerleme
yontemi ve degerleyiciler bakimindandir. Klasik yontemlerde iist degerlendirilmesi yer
almazken, c¢agdas yoOntemlerde yonetici degerlendirilmesi Onem kazanmistir.(

Bayraktaroglu, 2008, s.117)
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2.2.1.Klasik Yontemler

2.2.1.1.Basit Siralama Yontemi

Bilinen en kolay yontemdir. Calisanlar ya genel olarak ya da belirli niteliklere gore
siralanirlar. Astlarin degerlendirme amiri tarafindan basarilarina gore siralandigi bu
yontem, aslinda kendi i¢cinde de uygulanan siralama teknigine gore farkliliklar gosterir.
Degerlendirmeyi yapan en basarili gérdiigi kisiyi isaretleyerek onu en basa yazar, en
basarisiz gordiigii kisinin adin1 da en sona yazar.( Topaloglu ve Kog, 2005, s.110).
Ornegin; bilgi, beceri ve tutumlar genel bir deyimle izlenim sonuglarima, islerindeki
davranis ve basarilarina gore degerlendirecek olan kisiler listenin sol kenarina
A.B,C,D,E seklinde alt alta yazilir. Bunlarin icerisinde en iyi olan1 basa ve en zayif olan
Ise en sona yazilir. Diger bireyler ise, bu araliga ayni dlgiitlere gore siralanirlar. ( Argon

ve Eren, 2004, s.228)

2.2.1.2.1kili Karsilastirma ve Siralama Yontemi

Ikili karsilastirma ve sirlama yontemi klasik bir yéntem olup amac bir ¢alisani digeriyle
karsilastirmaktir. Degerlendirmeyi yapan kisi bunu yaparken kisiyi ve performansini bir
biitiin olarak ele alir. Bu yontemde degerlendirmesi yapilacak isgdren sayisina gore bir
cizelge hazirlanir ve degerlendirmede kullanilacak nitelikler belirlenir. Nitelikler
acisindan en basarili olan 1 nolu kisma yazilmak suretiyle, ¢izelge daha basarisiz olana
dogru sirlanarak tamamlanir. Karsilastirmada calisanlar, isbirligi, tutum, kisisel girisim
gibi bir veya daha fazla nitelik agisindan en iyi olanindan en zayif olanma dogru

siralanirlar.( Uluhan, Diindar, Ataay, Kaynak ve digerleri, 2000, s.210)

Basit sirlama yontemine gore daha giivenilir olan bu yontemde her bir birey tek tek
digerleriyle karsilastirilir. Bu da kisiler arasinda ki farkin daha belirgin olarak ortaya
cikmasini saglar. Yontemin dezavantajlarindan bahsedecek olursak, yontemin kalabalik
gruplarda uygulanmasi biraz zaman almaktadir, bunun yani sira kullanim alani1 kisitli bir
yontemdir. Ciinkii bu yontemle kisinin organizasyon igerisinde tasidigi deger, kisinin
genel basar1 durumu gibi tek bir kriter ele alinarak karsilagtirma yapilmaktadir.(

Kaynak, 2000, s.210-211)
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2.2.1.3.Grafik Degerlendirme Yontemi

Bu yontem en eski ve bilinen yontemlerdendir. Grafik degerlendirme yontemi, bir isin
basarist ile yiiriitiillmesi bakimindan en 6nemli goriilen 6zelliklerin bir 6l¢ek lizerinde en
iyiden en kotiiye dogru derecelendirilmesi esasina dayanmaktadir ( Bing6l, 2003; S
290). Degerlendirmeyi yapanlar, dlgekte belirlenen boyutlar agisindan ¢alisanin nitelik
ve davranislarinin hangi derece i¢ine girdigini belirleyerek degerlendirmeyi olustururlar.
Her boyut i¢in verilen puanlar toplanarak her ¢alisanin basar1 puani olusturulur.(Turgut,

2001, s. 36)

2.2.1.4.Zorunlu Dagilhim Yontemi

Bu yontemin ¢ikis noktasi, isgorenlerin performans diizeylerinin normal dagilim
egrisine (¢an egrisine) uygun bir dagilim i¢inde olmasi varsayimi ile ortaya ¢ikmistir ve
bu amaca ulasabilmek adina isgorenler dortlii ya da besli dlgege gore degerlendirilir.

(Woods, 1997 s204)

Bu yontemde, calisanlarin %10’u en diisiik 6lcege ( grup icinde ki en basarisizlari
temsil eden) %20’si bundan bir {ist diizeyde ki degere % 40’1 grup i¢inde ki orta degere,
%20’si ortalamanin bir iist degerine ve geriye kalan son %10luk kisim ise en iist diizeye

yerlestirilir.

Zorunlu dagilim yonteminin de her yontemde olabilecegi gibi avantajlari ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir, kisaca bunlardan da bahsedilecek olursa; zorunlu dagilim
yontemi kolay ve basit bir yontemdir. Isgérenin korunmasi ve kayrilmasma firsat
vermemesi ve basar1 faktorleri acisindan personelin ¢ok yonlii degerlendirilmesine
olanak saglamasi yontemin avantajlar1 arasinda sayilirken, kiigiik calisan gruplarinda
uygulanamamasi, grubun tamami basarili olsa dahi, yoneticinin ¢alisanlarin %10luk bir
kismint mecburen basarisiz segmek zorunda kalmasi1 yontemin dezavantajlar1 arasinda

sayilabilir ( Kaynak, 2000, s.211).

2.2.1.5.Degerlendirme Skalalar1 Yontemi
e Davramssal Degerlendirme Skalalar:
Davranigsal degerlendirme skalalari, kritik olay yontemi ile geleneksel skalalarin

kombine edilmesi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu skalanin avantaji ise geleneksel
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skalalarin olumsuz yonlerini ortadan kaldirmaktir. Davranigsal degerlendirme skalasinin

iki tiirti bulunmaktadir.
e Davramssal Beklenti Skalalari

Bu skala da calisan, belirlenen segili davranisa gore analiz edilmektedir, 1960’11 yillarda
gelistirilmis olan bu yontem calisan davranislarinin belirlenen yonleriyle geleneksel
degerlendirme skalalar1 yonteminin birlesiminden olusmustur. Bu skalada ele alinan her
boyut davranis cinsinden ifade edilmektedir. Bu da geleneksel skalalardan en 6nemli
farkidir. Bu yontemde boyutlar, davranisa gore degil o boyutta beklenen davranisa gore

hazirlanir.

Davranigsal beklenti skalasin1 gelistirmek i¢in bes asama gerekmektedir; (Ergin, 2002,
5.145)

Kritik _Olay Uretilir; _Degerlendirmeyi yapacak kisi etkin ve basarisiz

performansin kritik olaylarini tanmimlarlar.

Performans Boyutlari Gelistirilir; Degerlendirmeyi yapanlar ilk basamaktan

sonra, kritik olaylart ¢esitli performans boyutlarinda siniflandirir.

Kritik Olaylarin Yeniden Diizenlenmesi; Isi bilen bir grup diger insan, orijinal

kritik olaylart yeniden diizenlerler. Bu kisilere siiflandirmalarin tammlart ve
kritik olaylar verilmistir ve diisiincelerine gére kiimeye en uygun olacak her olay:
yeniden atamalar: istenir.

Kritik Olaylar Skala Haline Getirilir; Bu basamakta ise, ikinci gruptan genelde

olaylarda tamimlanmis davramslarin uygun boyuttaki performansini etkili ve
etkisiz olarak nasil temsil ettiginin derecelendirilmesi istenir.

Kullanilacak _Son _Skala _Gelistirilir; Genellikle 6 veya 7 dereceli olarak

saptanan skala, belirlenmis her bir davranis icin degerlendirmeyi yapmada
kullanilir.
Davranigsal beklenti skalalar1, genel degil 6zel davraniglari tanimlar. Skala isi iyi
bilen ve c¢alisanlarin performansimni degerlendirenlerden alinan bilgilere gore
gelistirilmistir. Skalada ki degerlendirme standartlart gayet agiktir. Bu yiizden
geleneksel skalalara gore daha seffaf oldugu soylenebilir. Degerlendirme yapilmadan
once beklentiler aciklandigi i¢in calisan ve degerlendirici arasinda ki iletisim de bu

skala da gayet aciktir.
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Davranigsal beklenti skalalarinin yukarida belirtilen avantajlarinin yaninda bazi
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlarin en basinda, gelistirildigi meslege 6zgii bir
Olcek olmasi gelir, yani her meslek icin tek bir 6lgek kullanilmasi miimkiin degildir.
Kullanilacak her meslek tiiri i¢in yeni bir degerlendirme skalas1 gelistirilmelidir.
Skalalarin hazirlanmasi, 6zel uzmanlik bilgisi ister, uzun bir 6n c¢alismay1 gerektirir

ve de oldukga pahalidir. (Dessler, 2000, s.331,332 Akt.Dogan,2004,s.29)

e Davramssal Gozlem Skalalari

Davranigsal beklenti skalalarinin sakincali yonlerini ortadan kaldirmak, giiclii
yonlerinden faydalanmak i¢in gelistirilmistir. Bu skala da is davranislarina iliskin
cesitli kritik olaylardan yararlanilmakta fakat degerlendirmeyi yapan bu davraniglari
gbozlemleme derecesine gore degerlendirme yapmaktadir. Bu yontemde calisanlar,
kendilerinden beklenen davraniga gore degil, somut gézlemlenen davraniglara dayali

olarak degerlendirilirler ( Kaynak, 2000,5.217-218).

2.2.1.6.Kritik Olay Yontemi

Bu yontem ilk olarak 2. Diinya Savasi’nda kullanilmistir. Kritik olay yonteminin
kullanim amaci, ABD Hava Kuvvetleri’nde gorev alan havacilarin, basar1 ya da
basarisizliklarina neden olan 6nemli olaylarin izlenmesi ve bu konularla ilgili liste

diizenlenmesiydi. (Sabuncuoglu, 2000,5.178)

Bu yontemin o6ne ¢ikan ozelligi, calisanin rutin faaliyetlerinin degerlendirilmesi
degil, calisanin yaptifi olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin
belirlenmesidir. Bu davranislar aninda i¢inde bulunulan kosullar dikkate alinarak not
edilir. Alinan notlar, daha sonra degerlendiren kisiye bu kritik olaylara iliskin geri
besleme saglar ( Uyargil, 1998, s.48). Degerlendirmeyi yapan kisi, ¢calisanin yaptigi
Iyi ya da kotii davranislari olus aninda kaydeder ve bu kayitlar belirli siireler sonunda

degerlendirilir.

Diger yontemlerde oldugu gibi, bu yonteminde kendine 6zgii olumlu ve olumsuz
yonleri bulunmaktadir. Ik olarak yontem, yoneticilere degerlendirmeyi agiklamak
i¢in 1yi ve kotli performansin belirli, kati 6rneklerini gosterir. Calisanin performansi
tiim degerlendirme dénemi boyunca goz oniinde bulundurulur. Kritik olaylarla ilgili

liste tutuldugundan, ¢alisan hakkinda somut oOrneklerle geri doniitler verilebilir.
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Belirtilen olumlu yonlerinin yaninda bu yontemin bir takim olumsuz ydnleri de
bulunmaktadir. Bunlarin basinda, ¢alisanlarin devamli degerlendiriciler tarafindan
gbzlenmesi ve bunun yaratacagi rahatsizlik gelmektedir. Ayrica her bir ¢alisan icin
ayrt olarak liste tutulacagi i¢in, c¢ok =zaman gerektiren bir yOntemdir.
Degerlendiriciler her zaman ayni ilgi ve alaka ile ¢alisani izleyemeyebilirler. Kritik
bir olay meydana geldiginde bununla ilgili durum, ¢alisanla hemen tartisilmalidir,
aksi taktirde istenilen ve beklenen etkiyi yaratamayabilir.. Ayrica bu yontemin
uygulanabilmesinde uzman Kkisilere ihtiya¢ duyulmaktadir. ( Dessler, 2000, s.329 Akt
Ding, 2005)

2.2.1.7 Isaretleme Listesi Yontemi

Bu yontemde, degerlendirmeyi yapanlar, ¢alisanlarin basarilarin1 degerlendirmekten

ziyade onlarin ¢aligmalariyla ilgili yorum yapmaktadirlar ( Bingdl, 1990, s.234 ).

[saretleme listesi yontemin de calisanlarin davramslarini belirlemek igin bir liste
kullanilir ve bu listede ¢alisan hakkinda sorulan sorularin karsisina EVET — HAYIR
kutucuklar1 konur. Degerlendirici ¢alisan hakkinda ki goriislerini bu kutucuklardan
uygun olani isaretlemek suretiyle gosterir. Daha sonra isaretlenen ifade veya

tanimlarin degerleri toplanip bunlarin ortalamalar1 alinir ( Ataay, 1985, 5.260).

Bu yontem uygulama olarak kolay goriinse de, sistemin kurulmasi sistemin en
onemli giigliikleri arasindadir. Her is kiimesi i¢in uygun soru ve tanimsal deyimlerin
hazirlanmasi i¢in uzman goriislerine ihtiya¢ vardir ve bu uzman kisileri bulmak ¢okta

kolay degildir ( Uyargil, 1994, s.50).

2.2.1.8.Direkt indeks Yontemi

Bu yontem diger ciktiya dayali degerlendirme yontemleriyle kiyaslandiginda,
farklidir. Bu yontemde kisisel olmayan bazi kriterler kullanilmaktadir ( hedefler,

verimlilik, devamsizlik oranlari, vb.).

Direkt indeks yontemin de performans standartlar1 ya ¢alisan ve degerlendiricinin
birlikte goriismesi sonucunda, ya da degerlendiren tarafindan tek basma belirlenir.
Performans standartlar1 genel nitelikte ve objektif kriterlere dayanir. Olusturulan

kriterlere gore belirlenen hedeflere ulasmada ki performans diizeyleri, puanlarla
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belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami genel performansin sayisal

indeksini verirler (Uyargil, 1998, s.51).

2.2.1.9.1s Standartlar1 Yontemi

Is standartlar1 yonteminde, calisanlar elde ettikleri somut sonuglara gore
degerlendirilirler. Bu yontemde kisilerin elde ettikleri sonuglar ya denetleyenler
tarafindan ya da calisanlarla birlikte olusturulmus somut hedeflere gore ol¢iiliir.
Bunu yapabilmek icin bir takim is standartlar1 gelistirilir. Calisan standartlar1 genelde
bir ¢aliganin normal iiretimini yansitir. Is standartlar1 olusturulduktan veya tahmin
edilen bir iretim diizeyi belirlendikten sonra her bir calisanin performansi bu

standartlarla karsilastirilarak degerlendirilir ( Tutum, 1976, s.174).

Bu yontemin pozitif yonlerinin basinda, yonetimin Ustiinliigii 6rgiit iginde ¢aligma
hedeflerinin ve standartlarinin saptanmasma ve ¢alisanlarin ¢cogu kez saptama
stirecine katilmalarina olanak vermesi gelmektedir. Bunun yani sira isle dogrudan
ilgili standartlar dikkate alinarak yapildigi icin ileri diizeyde objektif faktorlere
dayanmaktadir. Yontemin sakincasi ise, orgiit icinde Olcliye elverisli verimlilik
Olciitlerinin  saptanma gii¢liigii olmasi ve belirlenen standartlarin degisik is

kategorileri igin karsilagtirilabilir olmayisidir ( Tutum, 1976, s.174).

2.2.2 Cagdas Yontemler

2.2.2.1. Amaglara Gore Yonetim

Amaclara gore yonetim; performans degerleme, planlama, kararlara katilma,
motivasyon, odiillendirme ve yonetici gelistirme, gibi pek ¢ok noktayr biinyesinde
toplamaktadir. Verimliligin ve etkinligin arttirilmasinda yoneticilerin basvuracaklari
yeni yonetim tekniklerinden biridir. 1952 yilinda Peter Ducker tarafindan ilk kez
kullanilan bir yontem olup, gelistirilme amaci orgiit ile orgiit ¢aliganlarinin amaglari
arasinda varoldugu diisiiniilen ¢eliskiyi ortadan kaldirip, iki tarafin amaglar1 arasinda bir

biitiinliik saglamaktir ( Canman, 1993, s.159).

Bu yontemde, amac¢ ve hedefler saptanirken, calisanlarla yoneticiler isbirligi i¢inde
olmalidir. Burada degerlendirme yapilirken ¢alisanlarin kisilikleri, degerleri, tutumlari

ve diger kisilik ozellikleri degerlendirmenin disinda tutulmalidir. Amaclara gore
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degerlendirme yonteminde tiim ¢alisanlar tek basina degerlendirilmeye tabi tutulur ve
farkl1 planlama stratejileriyle de kolaylikla birlestirilebilir. Bu yontemde ayrica
calisanlarin gelecekteki performanslar1 iizerine de odaklanilmaktadir. Amaclara gore
degerlendirme  yoOnteminde, ¢alisanlarin  ve  yoneticilerin  performanslarini

gelistirebilmek icin neler yapmak gerektigi izerinde durulur ( Erdogan,1991, s.200).

2.2.2.2.Performans Karnesi-Balanced Scorecard (BSC) yaklasim

Bu sistem, organizasyonun misyonunu ve stratejilerini kapsamli bir performans 6lgiitleri
setine doniistiirerek stratejik performans 6l¢iimii ve yonetimi igin bir ¢ergeve olusturan,
Olcme esasina dayali bir stratejik performans yonetim sistemidir. Kaplan ve Norton’in
ilk gelistirdikleri performans karnesi sisteminde, finansal, siireg, miisteri, 6gretmen
boyutu olmak {izere dort boyut bulunmaktadir (Coskun, 2006, s.128). Performans
karnesinin biitiin boyutlarinin tek amaci aslinda orgiitiin finansal performansini
iyilestirmeyi hedeflemektedir. Iyi bir finansal performans icin miisterilerle iyi iliskiler
gereklidir. Miisterileri memnun etmenin yolu, kaliteli iiriinleri, zamaninda ve eksiksiz
olarak onlara ulastirmaktan yani siireglerin iyi ¢alismasindan gegmektedir. Siiregleri,

iyilestirmek de siirekli gelisime ve 6grenmeye baglidir ( Bayraktaroglu, 2008, s.127).

Bu boliimiinde belirtilmeye calisildig1 {lizere orgiitlerde calisanlarin degerlendirmesi
izerine bircok yontemden bahsetmek miimkiindiir. Fakat genel olarak tiim teknikleri
incelendiginde her tiirlii duruma, ya da biitiin 6rgiitlere uygun tek bir degerlendirme
yonteminden bahsetmek maalesef olanakli degildir. Bu yiizden orgiitlerin performans
degerlendirmede yetkili karar organlari, kendi orgiitlerini ve de varmak istedikleri
hedefleri ¢ok iyi analiz ettikten sonra, orgiitlerine en uygun degerlendirme sistemini

secmelidirler.

2.3. 360 Derece (Coklu Veri Kaynaklarina Dayal) Performans
Degerlendirme

2.3.1. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Tanimi

En istiin teknolojiye sahip olunsa bile, eger onu etkin olarak kullanan insan yoksa
istenilen verime ulasilmasi1 imkansizdir ( Kotter,1996; s.28 Akt. Akdogan ve Demirtas,

2009). Bu yiizden 2000’li yillarin basinda gercek verimlilige ulagsmanin en onemli
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yolunun “insan”dan daha etkin olarak faydalanabilme oldugu ortaya konmustur. Insanin
daha verimli, daha motivasyonlu ¢alismasi i¢in bir takim beklentilerinin gergeklesmesi
gerekmektedir. Insanoglunun calisma hayatinda ki en biiyiik beklentilerinin basinda da
performanslarinin dogru ve adil bir sekilde degerlendirilmesi konusu gelmektedir.
Ciinkii isgoren, is hayatinda ¢alistiklarinin karsiligini bulmak istemektedir. Bu yiizden
uzmanlar son donemlerde calisan performanslarinin Glgiimlerinin nasil daha 1iyi

yapilabilecegi hakkinda ¢ok daha fazla kafa yormaktadir.

Bireylerin orgiitsel amaclar dogrultusunda ve belirli bir donem igerisinde iirettikleri
sonuglarin analiz edilmesi ve ¢esitli alanlarda (iicret belirleme, terfi vb.) kullanilmasi,
performans degerlendirmenin 6nemli islevlerindendir (Akdemir, 2009, s.487).
Degerlendirme sisteminden beklenen faydanin saglanabilmesi ve etkili sonuglarin
aliabilmesi i¢in; degerlendirmenin adil, siirekli, kapsamli, gelistirici, motive edici,
duruma uygun, gegerli ve giivenilir olmasi gerekmektedir, bunun yani sira personelinin
katilimina da imkan vermelidir (Can ve Kavuncubasi, 2005, s.170-172). Bu alanda, son
yillarda {izerinde en fazla tartisilan konulardan birisi de 360 derece performans
degerlendirme sistemidir. Bu sistem i¢in “coklu veri kaynaklarina gére degerlendirme”,
“coklu perspektifli degerlendirme”, “¢oklu kaynakli degerleme” .vb. gibi isimler

kullanilsa da hepsinin temelinde siire¢ aynidir.

360 Derece performans degerlendirme de, amirlerin, astlarin, emsallerin, miisterilerin
kisacas1 isgdrenle baglantili herkesin goriislerinin toplanmasi gerekmektedir. Bu
sistemde birey kendi performansi hakkinda ki goriisleri diger oOrgiit iyelerinin
degerlendirme sonuglarindan alir. Geleneksel degerlendirme yonteminin aksine, ¢alisan
sadece Ustleri tarafindan degil, ilgili oldugu herkes tarafindan degerlendirmeye tabi
tutulur boylece de kendi performans: ile ilgili ¢ok daha objektif bir sonuca ulagmasi

saglanir ( Yiice, 2003,s.95).

2.3.2. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Tarihgesi

Insanlar calisma hayatinda var olduklarindan beri, c¢alismalar1 ve ¢alismalarmin

sonuglar1 hakkinda hep geri bildirimler almislar ve buna ihtiya¢ duymuslardir.

Diinya genelinde 6rgiitlerde ¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve bicimsel olarak

degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1915 yillarinda kamu kuruluslarinda goriilmektedir
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(Kaynak, 1998 s.155). Calisanlar ve de yoneticiler arasinda ki performans goriismelerin

bir rutine baglanip goriisiilmesi 1950’11 yillarda bir standarta baglanmistir.

1960 yillarin ortalar1,1970’li yillarin baslarma gelindiginde ise arastirmacilar,
uygulayicilar ve de akademisyenler, calisanlarin performanslarinin sadece tek bir
kaynaga bagli kalmadan, daha kapsamli daha dogru nasil elde edilebilecegi ile ilgili
kafa yormaya baslamiglardir. Yapilan ¢alismalardan bazilari, yoneticilerin de kendileri
hakkinda g¢alisanlarin goriislerinin ne oldugunu merak ettikleri ve de dnemsediklerini
gostermistir. 1980lerin ortalarinda Center for Creative Leadership tarafindan yliriitiilen
bir ¢alismanin 3 ana bulgusu insanlarin dikkatini yavas yavas 360 derece geri
beslemenin 6nemi tizerine gevirdi.( Lepsinger, Lucia 1997,5.8 Akt. Dogan, 2004)

1 - Bir insamin profesyonel ve kisisel gelisimi icin geri doniit vermek onemli bir
unsurdur.

.....

3- Organizasyonlarda c¢alisanlar incelendiginde ¢ogunun yetersiz geri doniit aldig

gozlemlenmektedir.

1990’1ara gelindiginde iyice artan rekabet ve miisteri iizerine yeniden odaklanma 360

derece performans degerlendirmenin 6nemini iyiden iyiye arttirdi.

Zaman igerisinde organizasyon yapilarinin degismesi, yoneticilerin altlarinda bulunan
birimlerin daha kii¢iiliip ayn1 zamanda fazlalasmasi sonucunda, ¢alisanlar yoneticileri
ile daha az karsilagir ve yoneticileri tarafindan daha az gozlemlenir hale geldiler. Bu
yiizden geri doniitlerin klasik sekilde yukaridan asagiya olmasi daha az faydali hale
geldi. Calisanlarin kontrol alanlarinin genislemesi, ayni diizeyde ki insanlarin birbirini
gozlemleme ve degerlendirme imkanlarin1 bdylece attirdi. Bu yapiya daha sonra
orgiitiin disindan ve i¢inden olan miisteriler dahil edildi ve bunun sonucunda bir ¢aligan
hakkinda ¢ok farkli kaynaklardan geri bildirimler elde edilmeye baslandi (Erdil, 1998,
5.167).

360 derece performans degerlendirme sisteminin gelisimi incelendiginde, sistemin
1960-70’lerde atilan temellerinin, ancak 1990’larda tek basina gecerliligini elde
edebildigini goriilmektedir.
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Ozellikle bu yontem, 1990’11 yillarda ABD ve Bati Avrupa’da biiyiik sirketler
tarafindan yaygin bicimde kullanilmaya baglanmistir. Giiniimiizde yoneticiler ve
calisanlar bu yontemi calisanin performansini iyilestirmede ¢ok etkili bulmaktadirlar
(Barutgugil, 2002, s.205). 1995 yilinda ABD’de sirketlerin yiizde 40’1 bu yontemi
kullanirken 2005 yilinda bu oran %70°¢ cikmistir. 360 derece performans
degerlendirme yonteminin Tirkiye’de ki kullanimi ile ilgili rakamlar tam olarak

bilinmemekle birlikte, sistemin giin gectik¢e yayginlastigini sdylememiz miimkiindiir.

2.3.3. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Amaci

360 Derece performans degerlendirmenin amaci, kisiye farkli kaynaklardan geri
doniitler verilmesini saglayarak kisisel gelisimini olusturma olarak tanimlanabilecegi
(Aytag, 2003, s.15) gibi, ¢alisanlarin kendi diizeyindekiler, istleri ve altlarina galigma
ortaminda performanslarina etki eden davranigsal oOzellikleri ile ilgili yapict
geribildirimler verebilmelerine olanak saglamak olarak da ifade edilebilmektedir.(Senol,

2003, 5.7)

360 derece performans degerlendirme sistemi her 6rgiit i¢in ve de her orgiitte bulunan
her bir boyut igin ( miisteri, ¢alisan, isveren, insan kaynaklari, vb.) farkli amaglara

hizmet etmektedir.

Bayram (2005, s.54-55) orgiitlerde, 360 derece performans degerlendirme sistemini

kullanimla ilgili amagclar1 su sekilde agiklamaktadir;

o Orgiitler ¢calisanlarin gelisim ve egitim planlarina daha kapsaml, objektif
girdiler saglamak i¢in bu degerlendirmeyi kullanabilirler.

o Takim ici iletisimi arttirmak ve takim c¢alismasini giiclendirmek amaciyla
kullanmlabilir.

o Orgiitsel degisim ihtiyacimin belirlenmesinde, degisimin hizlandirilmasinda
kullanmlabilir.

e Bu sistemde elde edilen veriler, ¢alisanlarin gelisimlerinin yam sira, terfi

Jticret, odiillendirme gibi daha yonetsel kararlara hizmet edecek sekilde

kullanilabilir. (Stimer ve Bilgig, 2006, S 27,28)
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Hangi amagla kullanilirsa kullanilsin, 360 derece performans degerlendirme, Grgiitiin
belirlenmis hedeflerine ulasilabilmesinde, katilimci bir orgiit kiiltiiriinlin yaratilmasinda

ve de Orgiit iginde iletisimin artmasinda 6nemli rol oynamaktadir.( Yiice, 2003, s.12)

2.3.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Gelisimini Etkileyen
Faktorler

Geleneksel oOrgiit organizasyonlarindan, daha yenilik¢i daha modern orgiit yapilarina
gecilmesi ve de artan rekabet ortaminda orgiitlerin rakipleriyle basa ¢ikabilmesi hatta
onlarin Oniine gecebilmesi i¢in her alanda yenilikleri takip etmeleri, isletmelerin
basarilarini arttirict en 6nemli etkenlerden biridir. Bu baglamda diistiniildiigiinde
orgiitler kendilerini ve de ¢alisanlarin1 degerlendirmede de en yenilikgi sistemleri takip
etmek zorundadirlar. Su anda en tercih edilen ¢agdas degerlendirme sistemlerinden olan
360 derece performans degerlendirme sistemi de bir takim unsurlarin bilesimi
sonucunda gelisip son halini almistir. Bu sistemin gelismesini ve de son seklini almasin

saglayan unsurlar asagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir.

2.3.4.1. Cahisan Tutum Anketleri

Calisan tutum anketleri organizasyonlarin, calisan {icretlerini, prosediirleri, Orgiit
politikalarini, farkli boyutlarda ki ¢alisan tatminlerini arastirirlar. 360 derece performans
degerlendirme sistemi de asil olarak ¢aligan tatmini anketlerinin prensipleriyle yakindan
ilgili bir sekilde caligmaktadir. Geleneksel oOrgiitlerde kullanilan ¢alisan tutum
anketlerinin gelistirilmesi sonucunda, 360 derece performans degerlendirme sisteminde
kullanilan anketlerin olusumuna katkida bulunulmustur ( Garavan, 1997; S; 33 Akt.
Dogan, 2004).

2.3.4.2. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi hareketi, kalite ve miisteri memnuniyetine dnem vermesiyle,
360 derece geribeslemenin gelisiminde dnemli bir rol oynamistir. Bir organizasyonda
Toplam Kalite Yonetiminin teminati siirekli iyilesme; siirekli iyilesmenin teminati ise

performans degerleme sistemidir.

Toplam kalite yonetiminde kalite ve miisteri hizmetleri anketleri ¢ok onemli bir rol

oynar. Kalite iistiinliigline bu kadar 6nem verilen sistem olan toplam kalite yonteminde,
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360 derece geribesleme ¢ok Onemli bir veri kaynagidir. Toplam Kalite Yonetimi
felsefesini benimsemis bir organizasyonda kurulacak performans degerleme sistemi,
sistemin siirekli iyilesmesinin garantisi olacaktir. Performans degerlemesinin verecegi
periyodik geri beslemeler sayesinde sistem igerisinde hatalar daha olusmadan, hatalarin
olugmasina firsat verebilecek durumlar tespit edilebilecek ve ilk defasinda dogru hal

tarzlar1 uygulanabilecektir. ( Turgut, 2001,s.61)

2.3.4.3. Matris ve proje tipi organizasyonlar

360 derece performans degerlendirme sistemi Ozellikle matris ve proje tipli
organizasyonlarda en ¢ok tercih edilen degerlendirme sistemidir. Bu tarz oOrgiitlerde
calisanlar bir projeden digerine devamli gecisler yaptiklar icin, birden fazla yonetici ile
karsilasip iletisim igine girmektedir. Dolayisiyla sadece bir tek yonetici tarafindan
degerlendirilmeleri ¢ok saglikli ve objektif sonuglar vermeyecektir. Ciinkii hi¢ kimse
bireyin tam bir performans tablosunu ¢ikaracak yeterli bilgiye sahip degildir ( Turgut,
2001,5.62). Bu yiizden degisen is yapilari, ¢oklu veri kaynaklarina dayali performans

degerlendirme sisteminin gelisiminde 6nemli rol oynamaktadir.

2.3.4.4. Gelisim Geri Beslemesi

Calisan gelisimi amagli geribesleme 1980’lerin sonunda yayginlagsmistir. Sadece
yonetici kaynakli degerlendirme, calisanin gelisiminden ziyade sadece degerlendirmeye
odaklanmaktadir.  Gelisimlerine  odakli  degerlendirme  ¢alisanlarin,  kariyer
gelisimlerinde yasanabilecek yoldan sapmalart 6nlemektedir. Bunun farkina varilmasi
tizerine, 360 derece performans degerlendirme sisteminin gelisimi daha biiyliik dnem

kazanmistir. (Mucuk, 2000,s.12)

2.3.4.5. Artan Rekabet ve Yenilenen Miisteri Odaklanmasi

1990’lardan bu yana gittikce sirketler lizerinde artan rekabet yarisi, orgiitlerin en yiiksek
verimlilik derecelerine ulagma zorunlulugu dogurmustur. Bu yilizden varolan
performanslarin  gelismesinin ve daha da ileri gitmesinin tek taraftan gelen
degerlendirmeler sonucunda olamayacagi, bir¢ok kaynaktan almman degerlendirme
sonucunda elde edilebilecegi goriisii kabul edilmistir. Sirketler bu yonde calistiklart

miisterilerinin beklentilerinin Slgiilmesinin onlar i¢in ne kadar 6nemli oldugunu
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anladiklarinda, 360 derece performans degerlendirme sistemine olan ilgileri iyice

artmis, bu da sistemin gelismesine katkida bulunmustur. ( Mucuk, 2000; s.11)

2.3.4.6. Organizasyonel Yapilarda Degisim

Daha onceden varolan biirokratik, dikey yapilanmanin oldugu hiyerarsik organizasyon
yapilarindan, yassi organizasyon yapilarina gegilmesi 360 derece performans sisteminin
gelismesine ve dnem kazanmasina neden olmustur. Ciinkii yass1 yapilanmanin oldugu
organizasyonlar ¢alisan iletisiminin ve takim ¢alismasinin fazla oldugu dayanigmalarin

gerceklestigi yerlerdir.

Geleneksel orgiit kiiltiirlerinde meydana gelen degisimler, tek bir kaynaktan elde edilen
degerlendirmelerin gecerliligini gitgide azaltmis ve coklu kaynaklardan elde edilen

verilerin oldugu degerlendirme yontemlerinin kullanilmasini zorunlu kilmustir. (

Benligiray 2003, s. 59-60)

2.4.360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Temel Kriterleri

Her sistemin olusumuna katkisi olan, ya da o sistem icin hayati 6nem tasiyan kriterler
bulunmaktadir.360 derece performans degerlendirme sistemi i¢inde bu kural gecerlidir.
360 derece performans degerlendirme sistemin en onemli kriterlerini asagida ki sekilde
Ozetleyebiliriz
e lletisim

Performans degerlendirmesi, yonetici ile calisan arasinda siirekli bir iletisim
gerektirmektedir. Iki tarafin birbirlerine beklentilerini aktardigi, goriis birligine vardigy,
ortak amagclar belirledigi siireglerdir ( Eroglu ve Erden, 2006; s.1) Etkin iletisim
ozellikle insan kaynaklarini gelistirmek i¢in uygulanan tim faaliyetlerin enstriimani
durumundadir ( Hanger 2004, s. 79). Bu baglamda iletisimin, 360 derece performans
degerlendirme sisteminin en temel ve en Onemli kriterlerinden oldugu

sOylenebilmektedir.

e Liderlik
360 derece performans degerlendirme sisteminde Onemli olan bir diger kriter ise

liderliktir. Ik olarak liderlikte kisisel 6zellikler n planda iken, bunlar zamanla yerini
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iliskisel, dontstiiriicti liderlige birakmistir (Uzun ve Dirlik, 2007,5.135-136) Degisen
liderlik anlayisi, degisen performans degerlendirme sistemini bir bakima zorunlu

kilmustir.

e lIsgorenin Gelistirilmesi
Is yasaminda, verimlilige, {iretime, karliliga ne kadar 6nem veriliyorsa ayn1 &lgii de
isgorenlere de deger verilmeli ve kendileri i¢in kendilerini gelistirmelerine imkan
saglanmalidir(Memduhoglu ve Teymur 2009, s.10). Bunu basarabilmek iginde, isveren
sorumluluk hissetmeli ve kaynaklarini bu yonde kullanmaya istekli olmalidir (Bayram,
2005, s.58). Isgorenin, gelisimine Onem verilmeli, terfi, egitim, vb. olanaklar

sunulmalidir.

e Uretim ve Is Sonuclan
Giliniimiizde, orgiitlerin devamlarini saglayabilmeleri etkili ve karli mal ve hizmet
tiretmeleriyle dogru orantili olmaktadir. Bu baglamda da isletmenin yaptig1 iiretimin,
isgoren bazinda ki katkisi sorgulanmaktadir. Bu siirecte bazi kriterler sorgulanarak
gelismektedir. Bu kriterler ne kadar planlanacak, planlarin ne zaman uygulanacagin

bilmek, 1srarci olmak, bagarili sonuglar almak olarak gosterilebilir (Bayram, 2005, s.57).

e Gorevin Yonetimi
Bu kriterde onemli olan, isin dogru bir sekilde yoOnetilmesinin, calisan bazinda
arastirilmasidir. Farkli seviyelerde calisanlarin etkili yonetimden ne anladiklar1 ortaya
cikarildiktan sonra, asil olmasi gerekenle aralarinda olusan fark ortaya konulmalidir.
Boylece sisteme verilecek geri bildirimler aracilifiyla etkinlik seviyesi ylikseltilip,
kaynaklarin daha etkin sekilde kullanilmasi saglanabilir (Ugurlu, 2007, s.3). Isin
yonetimi; etkili caligmak, 1s konusunda gayretli ve istekli olmak, sisteme deger katmak

gibi kriterlerle sorgulanip, arastirilabilir.

e Degisime Uyabilirlik
Degisim artik glinlimiiziin olmazsa olmazlar1 arasinda bulunan bir kavramdir.
Orgiitlerde ki degisimin amaci ise; oOrgiitiin genel verimliligini arttrmak adina
organizasyonda ve de calisanlarda sistemli ve planli olarak ydnetimin baglattig1 bir
girisimdir. Orgiitler daha iyiyi yakalayabilmek, standartlasmadan kurtulabilmek ve de

iyl performans yakalayabilmek i¢in degisime muhtactirlar. Bu performansi saglayacak
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olanda yenilik¢i ve yaratici diisiincedir. Bu yiizden orgiitte bulunan herkeste bu 6zellik

bulunmalidir ( Cinar, 2005, s.84-85).

o Insanlarla iliskiler
Bir orgiitte ki insan iligkileri ne kadar gii¢lii ise, o Orgiitiin Oniine ¢ikan firsatlar
kullanabilme becerisi o denli yiliksek olmaktadir, ¢linkii yetenekli insanlarin etkili
sekilde yonetilmeleri, orgiit i¢inde dogru sinerji yaratilmasi demektir ( Ince, 2004,
s.424). Isgorenler arasinda ki iliskileri gelistirmek, takim ¢alismasma yonlendirmek,
mevcut iligkilerin seviyelerine yonelik geri bildirimler alinmaya c¢alisilmasi 360 derece

performans degerlendirme sisteminin olmazsa olmazlarindandir.

o Baskalarinin Yetistirilmesi
Orgiitler iginde yasanan kiyasiya miicadele, istemeden de olsa isgdrenlere de
yansimakta ve zamanla kisilerde ki bireyselligi 6n plana ¢ikartmaktadir. Bu yiizden
farkli kademelerde ki ¢alisanlarin sahip oldugu bilgileri bagkalarina aktarmada
gosterecegi istek tesvik edilmelidir. Bilgi transferlerinin somut gostergeleri aranip,

bunlarin performansa katkisi arastirilmalidir. (Ugurlu, 2007,s.3)

Yukarida belirtilen sekiz kriter goz oniine alinarak hazirlanacak veri toplama araci, 360
derece performans degerlendirme sisteminin veriminin yiiksek olmasinda 6nemli yer

tutmaktadir.

2.5.360 Derece Performans Degerlendirme Ve Geleneksel Degerlendirme
Sistemleri Karsilastirmasi

Orgiitlerin, son yillarda 360 Derece performans degerlendirme sistemini, klasik
yontemlere oranla daha yogun olarak segcme sebepleri, iki sistem arasinda bir ¢ok alanda

yer alan ciddi farkliliklardan kaynaklanmaktadir.

Ilk olarak iki ydntem arasinda ki en belirgin fark, geleneksel ydntemde varolan
yukaridan asagiya degerlendirmenin varligi ve bu sistemin basarisizligidir. Bu tek tarafli
degerlendirmede maalesef degerlendiricinin onyargilari degerlendirmeye karigmaktadir
ve sadece tek bir kaynaktan alinan degerlendirme sonucunda gerekli objektiflige
ulasilamamaktadir. Degerlendirmeyi yapan kisinin herkesin degerlendirmesine yeterli

zamani ayiramamast ve gerekli motivasyonu gdsterememesi, klasik ydntem
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degerlendirmelerinde hata payinin yiiksek olmasina neden olmaktadir (Benligiray,
2003, s.61).

Iki sistem arasinda ki diger bir fark ise, 360 Derece degerlendirme sistemin de
calisanlarin sadece yoneticileri tarafindan degil, kendilerinin iletisim halinde olduklari
herkes tarafindan degerlendirilmeye tabi tutulduklari bir yontem olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu da 360 derece performans yonetim sisteminin daha adil ve etkili

olmasina neden olmaktadir ( Turgut, 2001,s. 62).

Iki yontem arasinda ki bir baska fark ise 360 derece performans degerlendirme
sisteminin etkili bir sekilde kullanildiginda liderlik ve yonetim yeteneklerini
gelistirmesidir. Ayrica bu degerlendirme sistemi 6gretmeyi ve iletisimi arttirmaktadir (

Hurley, 1998, s. 202-210 Akt.Olger, 2004,5.214).

1960’11 ve 1970’1 yillarda calisanlarin performanslari hakkinda daha genis ve dogru
bilgilerin nasil elde edilebilecegi hakkinda yapilan arastirmalar sonucunda; yoneticilerin
astlar1 tarafindan nasil algilandiklarinin 6grenilmesinin, kendi yonetici davraniglari
tizerinde olumlu etki yarattigi gézlemlenmistir (Lepsinger ve Lucia, 1997, s. 7.Akt.
Kara, 2009, s.56) Buradan da klasik yontemin, yoneticilerin kisisel gelisimlerine katida
bulunmada yetersiz kaldigi, fakat 360 derece performans degerlendirme sisteminin

yonetici gelisimine agik¢a katkida bulundugu goriilmektedir.

Klasik degerlendirme yontemlerinde yoneticiler maalesef sadece zayif performansi
denetlemekte ve bunlarin sonuglar iizerine ¢alisanlarla bilgilerini paylasmaktadir. Tabi
ki olumsuz sonuglar elde edilen bir degerlendirmenin sonucu da olumlu sekillerde
bitememektedir. Fakat dogru olan sadece eksik, yetersiz olan performansin
degerlendirilmesi degildir, yoneticiler yiiksek performans gosteren isgdrenlerini de
degerlendirip bunun sonucunda calisanlarin1 odiillendirmeli ve daha basarili olmak
isteyenlere de gerekli destegi saglamalidirlar (Desimone ve Haris, 1998, s.
292.Akt.Kara, 2010, s.91). 360 derece performans degerlendirme sistemin de onemli
olan basarisiz kisiyi yakalamak degil, basarty1 daha nasil gelistirilebilecegini bulmak ve
de basarili olanlarin da motivasyonlarini hep canli tutarak, elde ettikleri basarilar da
diisis yasamamalarmi gergeklestirebilmektir. Bu baglamda klasik degerlendirme

yontemlerine gore ¢ok daha insancil oldugu sdylenebilir.
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Isletmelerin belirledikleri hedeflere, amaclara ulasabilmeleri, dogru degerlendirme
yontemlerini kullanmalariyla dogru orantilidir. Cilinkli performanst dogru, adil ve
objektif degerlendirilen ¢alisan, bunun sonucunda bekledigi iicret artislarina terfilere,
kendisini  gelistirecek  egitim faaliyetlerine ulasabilmektedir (  Palmer ve
Winters,1993,s.66 Akt. Sahiner, 1993) .
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Tablo 2. 1.Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemi ile 360 Derece Geribildirim

Yontemi Arasindaki Farklar

Olgiitler Geleneksel Performans 360 Derece Geribildirim
Degerlendirme Yontemi Yontemi
Astlara gegmi performanslari  ve | Performans, davraniglar ve

AMAC gelecek potansiyellerine iliskin tek bir | gelisim ihtiyaglart hakkinda
perspektiften geribildirim | farkli perspektiflerden veri
saglanmaktadir. saglanmaktadir.

VERI KAYNAGI Tek bir degerlendirmeci vardir: | Degerlendirmeciler farklidir:
yonetici astlar, iistler, takim arkadaslar1 ve

miigteriler
KAYNAGIN KIMLIGI Geribildirim kaynaginin kim oldugu | Geribildirim,degerlendirmeci

bellidir.

gruplarindan kolektif olarak
toplanir. Degerlendirmecinin

bireysel kimligi belirsizdir.

GERIBILDIRIMIN ICERIGI

Davranisa ve is performansina iligkin

degerlendirmeler  tipik olarak ig
biriminin ulagtii  sonuglara  goére
olusmaktadir.

Degerlendirmeler is biriminin
ulastigi sonuglara ve gelisimi
istenen

boyutlara gore

yapilmaktadir.

Likert Olgeginin yaninda niteliksel

Temel olarak likert 6lgegi ile

OLCUMLEME YONTEMI degerlendirmeler yer almaktadir. Nicelikselveri toplanmaktadir
Performans degerlendirme genellikle, | Veriler tipik olarak sadece egitim
icretle, gorev tasarimi, terfi ve | ihtiyacinin tespiti ve

DIGER INSAN KAYNAKLARI | transferler ile egitim ve gelistirme | kariyer gelisimi icin

KARARLARI iLE ILISKIiSI kararlarina temel olusturmaktadir kullanilmaktadir

SURECI SEKILLENDIREN Siireclere  odaklanilmaz, bireylerin | Isgdreni degerlendirme degil

FELSEFE degerlendirilmesi esastir. Otorite ve | gelistirmek  esastir.  Kendini

yoneticinin goriisiinii kabul etme s6z

konusudur

degerlendirme s6z konusudur.

SURECIN ICERIGI

Yillik genel sonuglar ¢ogu kez

ticretleme kararlarinmi etkilemektedir

Degerlendirme yilin belli
zamanlarini degil stirekli

izlemeyi 6ngormektedir.

HEDEFLENEN ISGORENLER

Organizasyondaki tiim isgorenler

Tipik olarak yonetsel

kademelerde isgorenler.

Sabuncuoglu, Z. (2008), Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa
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2.6. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Avantaj ve
Dezavantajlan

Giliniimiizde ¢agdas performans degerlendirme sistemlerinin en basinda gosterilen 360
derece performans degerlendirme sisteminin, Orgiitlerde bulunan her bir paydas

acisindan bir takim avantaj ve dezavantajlarindan bahsetmemiz miimkiindjir.

2.6.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlari

360 derece performans degerlendirme sisteminin genel avantajlarinin basinda; sistemin
hem bireysel gelismeye yonelik, hem de performans degerleme icin kullanilan bir
yontem olmasi gelmektedir. Her iki amag i¢in kullanildiginda da hem isletmeye hem de
degerlendirilen isgorene birgok faydasi bulunmaktadir ( Edwards and Ewen,1996, s.7
Akt. Dogan, 2004).

Sistemde birden fazla degerleme grubunun olmasi, kapsamli ve objektif bir geribilidirim
elde edilmesini saglamaktadir ( Aytag, 2003, s.2-3). Bunun sonucunda yoneticiler,
calisanlar1 hakkinda tek baslarina elde edemeyecekleri bilgileri farkli ¢alisanlardan ¢ok

daha iyi elde ederler ve ¢alisanlarini ¢ok daha iyi tanirlar.

360 derece performans degerlendirme sisteminin en Onemli bir diger avantaji ise,
yoneticilerin gelisimlerine olanak vermesidir (Aytag, 2003, s.2-3). Klasik yontemlerde
hicbir elestiri ya da degerlendirme almayan yonetici, bu yiizden gelisime acik yonlerini
gorememektedir. Bu da yoneticilerin kendi kisisel gelisimleri oniinde ki en biiyiik

engellerdendir.

Farkli veri kaynaklarindan elde edilen geri doniitler, degerlenen kisiye performansi
acisindan farkli goriisler sunmaktadir ( Edwards ve Ewen,1996, s.7 Akt. Dogan, 2004).

Boylece her bir ¢alisan digerlerinin goziiyle kendilerini gérmektedir.

Bu sistemin orgiit i¢in bir baska faydasi ise, 360 derece performans degerlendirme
sistemi ile yapilan degerlendirmeler sonucunda ulagilan bilgilerin, egitim ihtiyag
analizleri ve performans degerlendirmeleri dogrultusunda yapilan gelisim ve egitim

planlarina ¢ok kapsamli veri saglamasidir ( Turgut, 2001, s.63-64).

360 derece performans degerlendirme sisteminde, isgdérenin kendisi hakkinda

digerlerinin fikirlerini 6grenmesi, kisinin hem igsel hem de bireysel gelisiminde ufuk
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acict olmaktadir. Kisi bdylece gelisime acik yonlerini ¢ok net ve agik sekilde

gormektedir ( Can ve Kavuncubasi, 1998,5.167-168).

360 derece performans degerlendirme sisteminin kullanildig rgiitlerde teknik bilgi ve
becerilere sahip calisan sayisinda artis, takim halinde ¢alismaya yonelme ve proje
calismalarmin giindeme gelmesi gézlemlenmektedir (Bayraktaroglu, Balaban, Ozdemir

2007,5.190).

Sistemin her bir paydas acisindan faydalari tek tek ele alindiginda, asagida ki sonuglara

ulasilmaktadir.

e Orgiit Acisindan Faydalar

360 derece performans degerlendirme sistemi, insan kaynaklariyla ilgili daha dogru
bilgiler edinilmesini saglar, bunun sonucunda orgiitiin zayif ve giiglii yanlar1 daha kolay
bir sekilde belirlenir. Giicli ve zayif yonlerini bilen bir yonetimin karar
mekanizmalarinin isabet oranlar1 artmaktadir. Boylece sistem isletmenin degerlerini ve

basar1 unsurlarini destekler.

Bir diger farkli avantaji ise, calisanlarin yetkilendirilmesi sonucunda, degerlendirmede
ki kisisel faktorler azalmakta ve bu da organizasyonda ki liderligin artmasina sebep
olmaktadir. 360 derece performans degerlendirme sistemi i¢ ve dis miisterileri de siirece
dahil ettigi icin, Orgiit piyasa egilimlerini ve beklentilerini rakiplerinden Once

kesfedebilmektedir ( Turgut, 2003, s.63-64).

Orgiit i¢i degerler, orgiit vizyonu ve yetkinlikleri arasinda denge ve diizen saglamakta
genis katilim sonucunda performans yiikselimi ve davranis degisimi olusmaktadir (
Noe, TB,s. 265 Akt. Canan Cetin,2003). Kisiler arasinda olusan iletisim, orgiit ici

kiiltliriin olusmasi ve genislemesine katkida bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 2000, s. 31).

360 derece performans degerlendirme sistemi, isletmenin yonetimsel agidan nasil bir
anlayis olusturmast gerektigi hakkinda gostergeler yaratmakta ve bunlarin diizenli
olarak dl¢iilmesini saglamaktadir (Miltenyi, 1998, s.42 Akt. Ding, 2005).

. isgiirenler (Calisanlar) Acisindan Faydalarn
Bu sistemde varolan agik sistem mantig ile geribildirim alan caligsanlar, almayanlara

oranla belirlenen hedeflere daha baglhdirlar ( Calik, 2003, s.132 ).
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Sistemde yapilan geri bildirimler, degisik kademede ki, farkli 6zellikler tasiyan ve
birden fazla kisi tarafindan yapildigindan dolay1r irk, yas, cinsiyet gibi faktorlere
dayanarak yapilan degerlendirmelerin yaniltict etkilerini azaltir ( Can, ve Kavuncubasi

1998, 5.167-168).

Calisanlar, kisisel yetersizliklerini ve de gelisime agik yonlerini dgrenebilirler. Yani,
360 derece performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin bireysel gelisimine c¢ok
bliyiik katkis1 olmaktadir. Ayrica bu degerlendirme sistemi kisilerde varolan
degerlendirme olgusuna karsi olan olumsuz tutumun azalmasina neden olmaktadir (

Miltenyi,1998,5.42 Akt. Ding, 2005).

e Takim Arkadaslar1 Ac¢isindan Yararlari
Orgiitte ¢alisanlar, performans degerlendirme siirecinde birbirleri hakkinda ki fikirlerini
paylasacaklarin1 bildikleri i¢in daha bilingli olurlar. 360 derece performans
degerlendirme sistemi takimin miisterilere sundugu hizmetin somut bir hale gelip,

gozlemlenebilmesini saglamaktadir ( Edward ve Ewen,1996,s.37. Akt.Kara,20100,s.3).

Sistem, yonetici ve takimi arasinda agik, seffaf bir iletisim olmasini saglar ve takim
icinde ki yetersizlikleri ve olumluluklar1 ortaya koyar. ( Miltenyi, 1998, s.48.Akt.
Ding,2005)

360 derece performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlar arasinda gelisim odakli bir
kiltliriin olusmasina yardimci olmaktadir. Takim i¢inde olusabilecek anlagsmazliklarin
¢cOziilmesine ve ortadan kaldirilmasina yardim eder. Kisiler normal degerlendirmede
aciklayamayacaklar1 ve de bunun sonucunda sorun yasayabilecekleri fikirlerini rahatca
aciklama sansi1 elde ederler.360 derece performans degerlendirme sistemi, calisanin
takim i¢inde ki yerini belirleyen bir sistemdir, ¢linkii hem kisi hem arkadaslar
degerlendirilenin takima ne kadar katkisi oldugunu rahatga gozlemleyebilmektedir (
Turgut,2001,5.63-64).

e Miisteri Acisindan Yararlar
360 derece performans degerlendirme sistemi miisteri beklentilerinin ortaya konmasini
saglarken, Orgiitin miisterileriyle olan iliskilerini kuvvetlendirir. Yeni fikirlerin
iiretimine katki saglar. Ayrica miisteriyi kalite kontrol asamasinda hazir bulundurarak,

miisterinin kaliteyi tanimasina olanak verir ( Turgut, 2001, s. 64).
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e Ust Kademe Yénetimi
360 derece performans degerlendirme sistemi incelendiginde, sistemin en biyiik
faydasinin  yoneticiler, isverenler i¢in oldugu goriilmektedir. Ciinkii klasik
degerlendirme yontemlerinde gelisimleri gozardi edilen yoneticiler, bu sistemde
kendilerine ciddi yer bulmuslardir. Ayrica bu degerlendirme de yonetici calisanlari
tarafindan nasil goriindiigiinii ve anlagildigini gézlemleme firsati bulmaktadir ( Noe,

1999, s. 256 Akt. Canan Cetin, 2003).

Bunun yam sira ¢oklu degerlendirme sistemi ile yoneticiler, farkli kanallardan gelen
degerlendirme sonuglarina bakarak, caliganlarin1 daha iyi tanima firsati elde ederler.

Y oneticilerin, ¢alisanlarla olan iletisiminin gliglenmesini saglar. ( Aytag, 2003, s.2-3)

Yetkinlikleri astlari, is arkadaslar1 ve digerleri tarafindan degerlendirilen yoneticiler
gelisimlerini daha etkin bir sekilde izleyip, planlayabilirler. Sistemin yoneticiler
acisindan en biiyiik 6zelliklerinden biri de, ¢alisanlarin degerlendirme sonuclari farkl
kisiler iizerinden alinan gorlisler sonucunda olustugu icin, sorumluluk tek bagina
yoneticiye ait degildir, sorumluluk degerlemeye katilan gruplar arasinda dagilmaktadir (

Bakan ve Kelleroglu, 2003, s. 77).

2.6.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlar:

Gilinlimiizde modern performans degerlendirme sistemleri arasinda ilk sirlarda yer
almasina karsin, 360 derece performans degerlendirme sisteminin de bir takim

dezavantajlar1 bulunmaktadir.

Sistemin ilk belki de en belirgin dezavantaji, en maliyetli degerlendirme sistemi
olmasindan kaynaklanmaktadir. Buna ek olarak, sistemin saglikli bir sekilde calismasi
i¢in; tiim uygulayicilar tarafindan ¢ok iyi sekilde anlagilmis olmasi1 gerekmektedir. Aksi
takdirde, degerlendirmenin sonuglarindan istenilen bilgilerin dogru olarak alinmasi
imkansizlagir. Ayrica sistemin bir Orgiitte tam olarak oturabilmesi i¢in ¢ok ciddi ve

kapsamli bir alt yapinin kurulmasi gerekmektedir.

Sistemde, igverenlerin genelde hesaba katmadigi sey, isgdrenlerin yonteme verdigi
duygusal ve davranigsal tepkilerin gizli olmasidir. Calisanlar aldiklar1 geribildirim

sonras1 arkadaslariyla iletisimlerini azaltabilmekte, kendilerine ya da g¢evrelerine olan
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giivenlerini kaybedebilmektedirler. Orgiitlerin bu durum karsisinda ¢ok dikkatli olmas1
gerekmektedir. Cilinkli isveren ya da yonetici bu olumsuz tepkiyle mesgulken,
kendilerinin iste ki konsantrasyonlar1 ve iireticilik seviyelerinde diisme yasanabilir (
Alexsander, 2007, s.9-10).

Degerlendirmenin ciddi sikintilarindan bir digeri ise, degerlendirme zamaninin kisitl
olmasidir, degerlendirici sayisinin gereksiz yere arttirilmasi, ve degerlendirilenlerin
olumsuz bilgi veren degerlendiricileri belirleme ve cezalandirma istemi, sistemi
yaralamakta ve Oziinden saptirmaktadir (Neo, 1999, s.256 Akt. Canan Cetin,2003).
Ayrica, degerlendirici sayisiin  gereksiz  yere arttirilmasi  degerlendiricilerden
kaynaklanan hatalarin  artmasina, silirecin karmasiklasmasmma ve maliyetinin

yiikselmesine sebep olmaktadir.

Yapilan arastirmalar, ¢oklu degerlendirme sisteminde, c¢alisanlar1 iistlerini
degerlendirme konusunda zor ikna edebildiklerini gdstermektedir. Ustlerin
degerlendirilmesine katilimin diisiik olmasi, yoneticilerin degerlendirilmesinin niteligi

ve etkililigini distirmektedir.( Altun ve Memisoglu, 2008, s.151-179)

Sistemin bir baska dezavantaji ise, kiiciik olgekli isletmelerce benimsenememesidir.
Ciinkii saglikli bir geri bildirim raporlama sisteminin kurulmasi alaninda uzman
1sgoreni ve bilgisayar tabanli otomasyon alt yapisin1 gerekli kilmaktadir. Bu tarz bir alt
yapinin kurulmasi ayrica bir maliyet dogurmaktadir ( Ding, 2005, s.111). Dolayisiyla
kiiclik ya da orta dlcekli orgiitler bu sekilde bir maliyetin altina girmekten ya kaginirlar

ya da isteseler bile bahsedilen zorluklar yiiziinden, sistemi uygulamaya alamazlar.

360 Derece degerlendirme sistemi en ¢okta otokratik yapisi olan isletmeler agisindan
dezavantajlidir, c¢linkii klasik tarzda yoneticilerin oldugu otokratik oOrgiitler de
degerlendiriciler, degerlendirilen konumuna diismekten rahatsiz olmaktadirlar. Ozellikle
de aile sirketlerinde 360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulanmasinda

cok biiytlik zorluklar ve problemler yasanabilmektedir ( Bayram, 2005, s. 62).

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir diger olumsuz yonii ise; bu
sistemde geribildirimi saglayan kisiler genellikle gizli tutuldugu icin, belirsiz yorumlar
ve degisik degerlendirmeler hakkinda daha fazla fikir almak isgdrenler igin
olanaksizlagsmaktadir. Bu nedenle, bu geribildirim sonuglarin1 yorumlamak iizerine

uzmanlagmis insan kaynaklari ¢alisanlarinin varligi ¢ok dnemlidir (Bingdl, 1998, 5.229).
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Orgiitler kullanacaklar1 performans degerlendirme sistemlerini belirlerken, sistemlerin
olumlu ve olumsuz yonlerini bilerek bunlarin 6rgiitleriyle uyumuna bakmali ve de buna
gore kullanacaklari sistemleri belirlemelidirler. Onemli olan érgiitlerin her ikisinden de
haberdar olmalar1 ve de oOrgiitlerini taniyarak ve Orgiit ihtiyaclarini tam olarak

belirleyerek, degerlendirme sistemlerini olusturmalaridir.

2.7. Egitim Orgiitlerinde Performans Degerlendirme

2.7.1. Okullarda Performans Yonetimi Mevcut Yapinn Isleyisi

Egitim ortamlarinda performans degerlendirmede ki temel amacg; Ogretmen ve
yOneticinin gelistirilmesi, dolayisiyla 6gretmen ve yoneticinin dgretim ve yonetim

stirecinde ki etkililiginin degerlendirilerek dgretim siirecinin basarisinin arttirilmasidir.

Fakat okullarda ki mevcut yapida ki degerlendirme sistemine bakildiginda,
denetmenlerin tutumu, O6gretmenlerin denetime soguk bakisi, denetimin bir-iki ders
saatinde gegistirilerek yapilmasi, daha ¢ok evrak ve dosyalara gore degerlendirmenin
gerceklesmesi, denetimde verilen puanlardaki haksizliklar, denetimin Ogretmenleri
gelistirmedigi gibi bir¢ok sikayetin bulundugu goézlemlenmektedir ( Memduhoglu,
2014, s.28). Egitim denetiminin c¢ogunlukla olumsuz yanlariyla giindeme gelmesi,
denetim sisteminde bir seylerin yanlis gittigi, sistemde bazi1 aksakliklar oldugu
diisiincesini glindeme getirir. EZitim Denetim sisteminde mevcut olan problemleri

asagida ki sekillerde agiklayabiliriz.

o Tiirkiye'de toplumsal yasami egitim yoluyla diizenleme ve denetleme
arzusunun sonucu olarak egitim denetimi, uzun yillar boyunca kontrol,
hata arama, ogretmenlerin hatali davranmamalart i¢in onlart “teftis”
etme ve degerlendirme anlayisivla wuygulanmistir ( Memduhoglu,
2014,5.29)

o FEgitim ortamlarinda yapian denetimler maalesef yardim eksenli

olamamaktadir (Doganay, 2006,s.49)

o Denetim siirecinde ogretmenler gergek sorunlart konusup ortaya
koymaktansa, sessiz kalip rol yapmayt tercih etmektedirler ( Seckin, 1978,
5.62).
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o Denetim etkinlikleri karsilikly iletisime uygun degildir ( Burgaz, 1995,
s.75).
o Denetim hizmetleri ¢agdas anlayisi yansitamamakta, etkili ve verimli
olamamakta ve bunun sonucunda da islevsellikten uzak kalmaktadir (
Goksoy. 2012, s.44)
Egitimde stireci gelistirme amacli denetimin gerekliligi konusunda goriis birligi olmakla
birlikte (Kimbrough ve Burkett, 1990, Akt. Memduhoglu,2014,s.29), Tiirkiye’de egitim
denetimi, sorunlu bir alan olarak degerlendirilmekte, bu alanda koklii ve biitiinciil
diizenlemelere gereksinim oldugu belirtilmektedir.
Tiirk Egitim sistemi incelendiginde dgretmenlerin ve yoneticilerin performanslarinin
degerlendirilmesiyle ilgili olusturulan sistemlerin siirekli degisim gosterdigini
gozlemlenmektedir. Gelisen ve degisen diinyada, emsalleriyle rekabet edebilecek insan
giiciiniin yetistirilmesinde bas mimar olarak kabul edilen 6gretmenlerin, bu gorevlerini
tam olarak yerine getirebilmesi genel Kkiiltiir, 6zel alan ve pedagojik formasyon
bilgilerinin hizmet siiresince  gelistirilmesi ve yenilenmesiyle miimkiindiir.
Ogretmenlerin kendilerine bigilen bu misyonu gerceklestirip gerceklestiremediklerini,
siire¢ icerisinde varsa hedeflerden sapmalar1 ve zorluklar1 belirleyerek, bunlarin

giderilmesini saglamak da ancak bilimsel 6l¢gme yontemleri ve denetimi ile miimkiindiir.

Bir iilke de egitimde ki basari orani, dgretmenlere ve de okullarn liderleri olan
yoneticilere yapilan yatirimla dogru orantilidir. Tiirk Egitim sisteminde, egitim-0gretim
ortamlarinda Ogretmenlerin ve yoneticilerin karsilastiklart birgok zorluk ve sorun
bulunmaktadir, bunlarin en basinda da performanslariin dogru bir sekilde
degerlendirilememesi gelmektedir. Ogretmenin mesleki gelisim siirecinde, dogru ve
yansiz bir bicimde degerlendirilmesinin biiyiik bir rolii vardir. Ogretmen performansinin
degerlendirilmesi, objektif 6lgme araglart kullanarak 6gretmenle ilgili bazi bilgilerin ve
verilerin daha 6nceden gelistirilmis olan Olgiitlerle karsilastirilarak bir deger yargisina
varilmasidir. Ogretmen performansinin gercekei bir sekilde degerlendirilebilmesi igin
bu konudaki verilerin gesitli kisi ve kaynaklardan toplanmis olmasi gerekmektedir.
Ancak mevcut uygulamalarin 6gretmenlerin performansini 6lgmede yetersiz kaldigi
diistiniilmektedir ( Canman, 1993, s.11). Bundan dolayi sistemin sadece belli yanlarim
dikkate alan sinirli, gegici, palyatif ¢oziimler yerine daha biitlinciil ve kalici yeni

modellerin ortaya konmasi gerekmektedir. Bu ihtiyactan hareketle denetim sisteminde
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yaganan sorunlar, Tiirkiye’nin kosullart ve c¢agdas egitim anlayist goz Oniinde
bulundurularak, rehberlik ve egitim siirecini gelistirme odakli yeni bir egitim denetimi

modeli gelistirilmelidir (Memduhoglu, 2014, s.29)

Denetimin asil unsuru olan 6gretmenlerin, denetleme siirecinde sistemin disindaymis
gibi tutulmasi ve edilgen bir halde bulunmalari, mekanik bir denetlemeye maruz
kalmalari, 6gretmen performans degerlendirmesinin en biiylik sorunu olarak karsimiza
cikmaktadir. Milli Egitim sistemimizde sadece Ogretmenlerin degil ayrica okul
yoneticilerinin de denetlenmesi ile ilgili diizgiin isleyen bir sistem bulunmamaktadir.
Okul miidiirleri kendilerinin istleri olan, maarif miifettislerine, ilge milli egitim
miudiirlerine, vali ve kaymakamlara karsi sorumluluklari bulunmaktadir. Fakat
bunlarinda okul yoneticilerinin performanslarini, yansiz bir sekilde hazirlanmis belli
kriterlere gore denetlediklerini gérememekteyiz. Tirk Egitim sisteminde performans
degerlendirmenin, yillardir siiregelen ve bir tiirlii net bir ¢oziime kavusturulmayan bir

sorun oldugunu gérmekteyiz.

Milli Egitim Sisteminde performans degerlendirme ile ilgili, 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanununun 122. Maddesinde yer alan devlet Memurlarinin 6diillendirme
kriterleri Resmi Gazete'nin 12056 sayisinda yayimlanmistir. 24 subat 2013 6diil ve ceza
yonetmeligine gore; 6gretmenlerin basar1 ve de basarisizliklarina gore verilecek 6diil ve

cezalar bulunmaktadir;

Ogretmenlerin olumlu yaptiklar1 girisimler; basar1 belgesi, iistiin basar1 belgesi ve

odiil olarak 3 tiirde basar1 degerlendirilmektedir.

Burada basar1 belgesi verilebilmesi i¢in asagidaki 6 kriter goz oniine alinmaktadir (Meb,

mevzuat,2014)

o Gorevli olduklar: kurumlarda olaganiistii gayret ve ¢alismalart ile emsallerine

gore basarili gorev yapmatk,

Kamu kaynaginda onemli ol¢iide tasarruf saglanmasinda,

o  Kamu zararimin olusmasinin énlenmesinde

Onlenemez kamu zararlarinin énemli ol¢iide azaltilmasinda,

Kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin itizerinde artirllmasinda,

Sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin yiikseltilmesinde,
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Somut olaylara ve verilere dayali olarak katki sagladiklar1 tespit edilen memurlara
basar1 belgesi verilmektedir. Ustiin basar1 belgesi verilmesi iginde ii¢ defa basar1 belgesi
alma kriteri getirilmistir. Odiil ise Ustiin basar1 belgesi verilenlere, ilgili bakan ve illerde
valiler tarafindan uygun goriilmesi halinde en yiiksek Devlet Memuru ayliginin (ek
gosterge dahil) % 200’tine kadar o&dil verilmektedir. Fakat bu o6dil kurumun
yilbagindaki dolu kadro mevcudunun binde onundan, Glmriikk Miistesarlig, Milli
Egitim Bakanligi ve Emniyet Genel Miidiirliigii kadrolar1 i¢in binde yirmisinden fazla

olamayacak sekilde sinirlandirilmaktadir.

Devlet Memurlar1 Kanununun “Disiplin Cezalarinin Cesitleri ile Ceza Uygulanacak Fiil
Ve Haller” bashikli 125. maddesinde Devlet Memurlarinin cezalandirma kriterleri
aciklanmaktadir. Bu maddelere gore; Uyarma, Kinama, Ayliktan kesme, Kademe
ilerlemesinin  durdurulmas1 Adaylik Siiresi Sonunda Basarisizlik ve Devlet
memurlugundan ¢ikarma olarak 6 tiirde cezalandirma bulunmaktadir. Her bir cezanin

uygulanabilmesi i¢inde bir takim kriterler bulunmaktadir.
Uyarma cezas verilebilmesi i¢in gerekli kriterler;

o JVerilen emir ve gorevlerin tam ve zamaminda yapilmasinda, gorev
mahallinde kurumlarca belirlenen usul ve esaslarin yerine getirilmesinde,
gorevle ilgili resmi belge, ara¢ ve gere¢lerin korunmasi, kullanilmasi ve
bakiminda kayitsizlik géstermek veya diizensiz davranmak,

e Oziirsiiz veya izinsiz olarak goreve ge¢ gelmek, erken ayrimak, gérev
mahallini terk etmek,

e Kurumca belirlenen tasarruf tedbirlerine riayet etmemek,

o Usulsiiz miiracaat veya sikdyette bulunmatk,

o Devilet memuru vakarina yakismayan tutum ve davranista bulunmatk,

o Gorevine veya is sahiplerine karsi kayitsizlik géstermek veya ilgisiz kalmatk,

o Belirlenen kilik ve kvyafet hiikiimlerine aykiri davranmak,

o Gorevin isbirligi icinde yapilmast ilkesine aykiri davramslarda bulunmatk.

Kinama cezast verilebilmesi i¢in gerekli kriterler,

o JVerilen emir ve gorevierin tam ve zamaninda yapilmasinda, gorev

mahallinde kurumlarca belirlenen usul ve esaslarin yerine getirilmesinde,
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gorevle ilgili resmi belge, ara¢ ve gereglerin korunmasi, kullaniimasi ve
bakimindan kusurlu davranmak,

o FEslerinin, resit olmayan veya mahcur olan c¢ocuklarinin kazang getiren
stirekli faaliyetlerini belirlenen siirede kurumuna bildirmemek,

o Gorev sirasinda amire hal ve hareketi ile saygisiz davranmatk,

o Hizmet disinda Devlet memurunun itibar ve giiven duygusunu sarsacak
nitelikte davranislarda bulunmatk,

o Devlete ait resmi arag, gere¢ ve benzeri esyayi ozel islerinde kullanmatk,

o Devlete ait resmi belge, arag, gere¢ ve benzeri esyayt kaybetmek,

Ayliktan kesme cezast verilebilmesi i¢in gerekli kriterler,

o Kasith olarak; verilen emir ve gorevleri tam ve zamaninda yapmamak, gorev
mahallinde kurumlarca belirlenen usul ve esaslari yerine getirmemek,
gorevle ilgili resmi belge, ara¢ ve geregleri korumamak, bakimini
yapmamak, hor kullanmak,

e Oziirsiiz olarak bir veya iki giin goreve gelmemek,

o Devlete ait resmi belge, arag, gere¢ ve benzerlerini 6zel menfaat saglamak
icin kullanmak,

e Gorevle ilgili konularda yiikiimlii oldugu kisilere yalan ve yanlis beyanda
bulunmak,

e Gorev sirasinda amirine sozle saygisizlik etmek,

e Gorev yeri sumirlari icerisinde her hangi bir yerin toplanti, toren ve benzeri
amaglarla izinsiz olarak kullanilmasina yardimct olmatk,

o Hizmet iginde Devlet memurunun itibar ve giiven duygusunu sarsacak
nitelikte davranislarda bulunmak,

Kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezasi verilebilmesi igin gerekli kriterler,

o Fiilin agirlik derecesine gére memurun, bulundugu kademede ilerlemesinin
1 - 3 yil durdurulmasidur.

o Goreve sarhog gelmek, gorev yerinde alkollii i¢ki i¢cmek,

e Oziirsiiz ve kesintisiz 3 - 9 giin goreve gelmemek,

o Gorevi ile ilgili olarak her ne sekilde olursa olsun ¢ikar saglamak,
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Amirine veya maiyetindekilere karsi kiiciik diisiiriicii veya asagilayict fiil ve
hareketler yapmak,

Gorev yeri simirlart icinde herhangi bir yeri toplanti, téren ve benzeri
amaglarla izinsiz kullanmak veya kullandirmak,

Gergege aykirt rapor ve belge diizenlemek,

Ticaret yapmak veya Devlet memurlarina yasaklanan diger kazang getirici

faaliyetlerde bulunmak,

Adaylk Siiresi Sonunda Basarisizlik cezast verilebilmesi igin 1 kriter

Ayrica; 657 sayui kanunun “Adaylik Siiresi Sonunda Basarisizlik™ baglikl
57. maddesinde de Adaylik siiresi icinde disiplin cezasi almig olanlarin
disiplin amirlerinin teklifi ve atamaya yetkili amirin onay: ile ilisiklerinin

kesilecegi hiikiimleri bulunmaktadir.

Devlet memurlugundan ¢ikarma cezasini gerektiren fiil ve haller sunlardir:

Ideolojik veya siyasi amaglarla kurumlarin huzur, siikun ve ¢calisma diizenini
bozmak, boykot, isgal, engelleme, kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesini
engelleme isi yavaslatma ve grev gibi eylemlere katilmak veya bu amaclarla
toplu olarak goreve gelmemek, bunlari tahrik ve tesvik etmek veya yardimda
bulunmak,

Yasaklanmis her tiirlii yaymm veya siyasi veya ideolojik amagl bildiri, afis,
pankart, bant ve benzerlerini basmak, cogaltmak, dagitmak veya bunlari
kurumlarin herhangi bir yerine asmak veya teshir etmek,

Siyasi partiye girmek,

Oziirsiiz olarak bir yilda toplam 20 giin goreve gelmemek,

Savas, olaganiistii hal veya genel afetlere iliskin konularda amirlerin verdigi
gorev veya emirleri yapmamak,

Amirine ve maiyetindekilere ve is sahiplerine fiili tecaviizde bulunmatk,
Memurluk sifat1 ile bagdasmayacak nitelik ve derecede yiiz kizartict ve utang
verici hareketlerde bulunmak,

Yetki almadan gizli bilgileri agiklamak,

Siyasi ve ideolojik eylemlerden arananlari gorev mahallinde gizlemek,
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o Yurt disinda Devletin itibarini diistirecek veya gorev haysiyetini zedeleyecek
tutum ve davraniglarda bulunmak,
e 5816 sayili Atatiirk Aleyhine Islenen Suclar Hakkindaki Kanuna aykir fiilleri

islemek.

Her cezalandirma kriteri aslinda kendi i¢inde de bir ¢ok kriter bulundurmaktadir. Bu

kriterlerden bir¢ogu ucu agik ¢ok genis yorumlanabilecek sekildedir.

2.7.2. Egitim Orgiitlerinde Performans Yonetimi

Performans degerlendirme 6gretim ve 6grenme durumlarinin daha iyi yonetilmesinde
temel bir etkinliktir. Degerlendirme her 6gretmenin hakki olarak goriilmelidir. Bunun
icin hem degerlendirmeyi yapan hem de degerlendirilen kisilerin bu siirece aktif olarak
katilmast ¢ok oOnemlidir. Egitimde Performans degerlendirmenin ilk ve en Onemli
amaci, Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini saglayarak, Ogrencilerin Ogrenme
olanaklarin1 zenginlestirmek ve arttirmaktir (Aydin, 2014,s.171). Bu durum kapsaml

bir denetimin 6nem ve zorunlulugunu gostermektedir ( Memduhoglu, 2012, s.139).

Egitim siireci igerisinde denetim kavramini inceledigimizde, okullarda egitimin
niteligini gelistirmek amaciyla yapilan calismalar ve 6gretmenlere daha iyi, verimli ve
uygun gorev yapabilmeleri icin sunulan yardim hizmetidir seklinde ag¢iklamamiz

miimkiindiir( Aydin, 2011,5.39)

Farkl orgiitlerde oldugu gibi egitim orgiitlerinde verimlilik, ¢alisanlarin performanslar
ve performanslarinin dogru olarak degerlendirmesiyle dogru orantilidir ve bu konu
tizerinde 6zellikle durulmas1 gerekmektedir. Egitim orgiitlerinde uygulanacak dogru bir
performans yonetimi, 6gretmenlerin ve yoneticilerin motivasyonlarini yiiksek tutacak ve

siirekli gelismey1 destekleyecektir.

Egitimde performans yonetimi kavraminin ic¢ine giren konulari, su sekilde

Ozetleyebiliriz (Demirel, 2007, s.91)

o  Okulun amag ve hedefleriyle, yapilan is ve eylemler arasinda baglanti kurmak
ve amag ve hedefleri analiz etmek,
. Ogrretmen becerilerini, egitim sisteminin, okul kademesinin ve dersin

amaglarina gore analiz etmek,
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o Her ogretmenle, okulun amag ve beklentileri dogrultusunda agik bir iletisim
kurmak,
e Ogretmenlerin en iyi performans diizeyini kabul etme ve onaylama,
o Egitimin kalitesini iyilestirmek i¢cin hangi alanlarda ne tir bir diizeltme
uygulamalart yapilacagini saptamak ve uygulamatk.
Diinyadaki hizl1 degisim, yenilenme ve gelisim her orgiitii oldugu gibi kuskusuz egitim
kurumlarin1 da dogrudan ya da dolayli olarak etkilemektedir. Egitim kurumlar1 da bu
hizli1 degisime ayak uydurabilmek ve siirece daha etkili bir sekilde katilabilmek i¢in
basta kurumsal yapilarini, uyguladiklar1 6gretim programlarini, yonetici, 6gretmen ve
de okulda ki diger personellerin yeterliliklerini gelistirmeye ¢alismaktadir. Tiirkiye 1980
sonrast egitim alaninda siirekli olarak degisme ve yenilesme icerisine girmis ve egitimin
her alaninda bir takim yenilenme ¢abalari igerisinde olmustur. Egitim alaninda yapilan
yenilik c¢aligmalarindan birisi de” Performans Yo6netim Sistemi’dir. Bu baglamda bir
model gelistirmek iizere Milli Egitim Bakanligi biinyesinde ¢esitli caligmalar
yapilmustir. Fakat uygulanabilir tek bir etkili model gelistirilememistir. MEB tarafindan

yapilan ¢alismalar1 asagidaki sekilde 6zetlenebilir;
* Okulda Performans Yonetim Sistemi - EARGED

« Toplam Kalite Yonetimi Uygulama Yonergesi ve Odiil Yonergesine - Personel Genel
Miidiirliigii
* Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslart - Teftis Kurulu Baskanligi

« [lk6gretim Kurumlar: Standartlart - llkégretim Genel Miidiirligii

* MEBGEP - Projeler Koordinasyon Merkezi Baskanlig

2.7.3. Egitim Orgiitlerinde Performans Degerlendirmede Coklu Veri
Kaynaklarinin Kullanilmasi

Giliniimiizde teknolojide ki hizli gelisim, her tiirlii sektoriin kendisini bu hiza yetistirmek
zorunda birakmaktadir. Egitim orgiitleri de bu degisimden fazlasi ile etkilenmektedir ve
eskisine oranla okullardan beklenenler ¢ok farklilik gostermektedir. Okullarin istenilen
sekle doniismesinde en etkili rol tabi ki okul yoneticilerine diismektedir. Okul
yoneticiligi artik, bir takim biirokrasilerin yerine getirilmesi is tanimindan ¢ok daha

farkli bir hale gelmis durumdadir. Okul ydneticilerinin mevcut konumunu her gegen
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giin daha iyiye gotiiren ve siirekli gelisim, katilimcilik, personel, 6grenci ve veli
memnuniyeti ile toplam kalite anlayisini 6n planda tutan bireyler olmalar1 artik

kaginilmaz bir zorunluluk olmustur.

Egitim kurumlarinin basariy1 yakalayabilmesinde okul yoneticileri kadar, okullarda
kullanilacak denetim ve performans degerlendirme sistemleri de ¢ok Onemli rol
oynamaktadir ( Saglamer, 1985, s.1). Mevcut sistemde okul yoneticileri, okula belirli
araliklarla gelen denetciler yani maarif mifettigleri tarafindan degerlendirilmektedir.
Fakat sadece belirli zamanlarda, okul yoneticilerini tam olarak tanimayan miifettisler
tarafindan yapilan bu degerlendirmeler maalesef istenilen verimli sonuca ulasilmasinda
yeterli olamamaktadir ( Biilbiil, 2008, s.272). Bu yiizden okul miidiirlerinin yonetim
performanslarinin ve o6gretmenlerin calisma performanslarinin degerlendirilmesinde
okul sisteminin i¢indeki ve disindaki biitiin taraflarin degerlendirme stirecine katilmalar

isabetli bir yaklagim olacaktir.

Ciinkii yonetici ve 6gretmen degerlendirmesine dayali, tek boyutlu isleyen bir siireg
olan “geleneksel performans degerlendirme sistemi’’ bircok sakincalar tagimaktadir,
ozellikle bu sistemde degerlendiricinin deger yargilari, duygular1 devreye girmekte,
objektiflik ve boylece sistem giivenirliligini yitirmektedir. Degerlendirmenin saglikli
olmast i¢in agiklik, katilim, giiven, objektiflik gibi kriterler gerekli goriilmektedir. Tek
bir veri kaynagini esas alan degerlendirme yonteminden kaynaklanan hatalar1 en aza
indirmek amaciyla son yillarda "360 Derece Performans Degerlendirme" gibi ¢oklu veri

kaynagina gore degerlendirme yapan yontemler kullanilmaktadir (Dongel, 2006, 5.34).

Ogretmen ve yoneticilerin performanslarmi degerlendirmenin zorluklari nedeniyle,
degerlendirme siirecinde miimkiin oldugunca farkli veri kaynaklarmin kullanilmasi
gerektigi, Ozellikle ¢agdas egitim anlayisinda uzun bir donemden beri gecerliligini
koruyan bir yaklasim olmustur. Okulda Performans Yonetimi ¢alismasinda amag, ¢oklu
veri kaynaklarint kullanarak bu yontemlerin olumsuz yonlerini en aza indirip, olumlu
yonlerinden olabildigince daha fazla yararlanarak performans degerlendirmesi

yapabilmektir (MEB-EARGED, 2006).

Coklu veri kaynagina gore degerlendirme, giivenirliligi yiiksek oOl¢timlere imkan
verdiginden, Orgiite iliskin analitik diisiinme, gelecegi dngdérme, yonetimi iyilestirme,

orgiitsel dinamizm ve gelismeyi saglamanin etkili bir arac1 da olmaktadir (Findikei,
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2001, s.293; Barutcugil, 2004, s.54). Coklu veri kaynagina gore yapilan dlgiimlerin
orgiitiin faaliyetlerinden oOrgiit paydaslarimin gereksinimlerinin karsilanma diizeyini
ortaya c¢ikardigindan, orgiitteki yapi, siireg, insan ve teknoloji bilesenlerini hakkinda
onemli doneler elde edilebilir. Bu da oOrgiit yonetimine oOrgiitteki eksikliklere ve
sorunlara miidahale imkani verir. Bu amacla kurumun tiim paydaslarinin degerlendirme
siirecine katilmasi gereklidir. Egitim kurumlar i¢in 6grenci, veli, yonetici, miifettis ve
diger paydaslar degerlendirme silirecine katilmakta ve kuruma iligkin yargilarimi
belirtmektedirler. Bu yargilar kurum degerlendirmesinde veri olusturmakta ve kurumun
biitiin olarak degerlendirmesi saglanmaktadir. Fakat degerlendirmeye katilan paydaslar
kurumda ayni oranda etkiye sahip degillerdir. Onemli olan paydaslarin kurum
tizerindeki etki seviyesini saptamaktir. Bu siire¢ bilginin ana kaynaginin bulunmasina ve
bilgi toplama siireglerine yol gosterir. Onem sirasina gore paydaslarin etkisinin oranimi
saptamak ve kurumun performansi i¢in gerekli bilgileri bu yolla elde etmek kurumun
performansinin artmasi i¢in 6nemlidir (Lusthaus, Adrien, Anderson & Carden, 1999,

S.77).

Tiirk Egitim sisteminde, okulda denetimin dnemini ve de tekli veri kaynaklarinda elde
edilen degerlendirme sonuglarinin yetersizligini fark eden Milli Egitim Bakanligi bu
konuyla ilgili 2000 yilinda bir c¢alisma baslatmist. EARGED tarafindan
gerceklestirilen bu arastirmanin adi “Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli
ve Sicil Raporlari”dir. Bu aragtirmada; 2036 smf Ogretmeninin, 1138 brans
O0gretmeninin, 487 ilkogretim okulu yoneticisinin, 344 ilkdgretim miifettisinin, 129 ilge
milli egitim midiriiniin, 138 il milli egitim miidiir ve yardimcilarinin olmak {izere
toplam 4272 kisinin goriisleri alinmistir. Elde edilen bulgulara gore; 6gretmenlerin
performans degerlendirme silirecinde okul yoneticisi, miifettis, ziimre Ogretmenleri,
Ogretmenin kendisi, veli ve 6grencinin de yer almasi istendigi ortaya ¢ikmigtir. Yine bu
arastirmada, Ogretmen performansinin degerlendirilmesinde kullanilmasi gerektigi
diistintilerek hazirlanan olgiitler arastirmaya katilan gruplar tarafindan “tamamen
diizeyinde” kabul gormiistiir. Ogretmen performansimi etkileyen sorunlar arasinda
“degerlendirme sonuglarinin 6gretmene bildirilmemesinden dolayr kendi performansi
hakkinda bilgi sahibi olmamas1” belirtilmis, dolayisiyla gelistirilen degerlendirme
modelinde, degerlendirme siirecinin agik ve karsilikli uzlagmaya dayali olarak

yapilandirilmasi tasarlanmistir (MEB-EARGED, 2006).
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Yapilan literatiir taramasi sonucunda {iniversitelerin ilgili boliimlerinden &gretim
gorevlilerinin goriisleri alinarak taslak model gelistirilmistir. Gelistirilen taslak, once
2000 yilinda Miifredat Laboratuar Okullar1 yoneticilerine, daha sonra da Miifredat
Laboratuar Miifettislerine hizmeti¢i egitim g¢alismasi olarak sunulmustur. Gelistirilen
taslak model Mayis 2002-Temmuz 2002 tarihleri arasinda Ankara, Eskisehir, Balikesir,
Izmir, Hatay, Malatya illerinde bdlge toplantilar1 yapilarak 23 ilde bulunan il MLO
Teftis Gruplarinda gorevli miifettislere, MLO yoneticilerine, Temmuz 2002 tarihinde
Aksaray’da Egitim Teknolojisi il Formatorlerine tanitilmis ve goriisleri alinmstir.
Alman tiim goriisler modele yansitilmis ve taslak model kitaplastirilarak basimi

yapilmistir (MEB-EARGED, 2006).

Taslak Modelde okul yoneticilerinin performans degerlendirme siirecinde yer alacak

olan ¢oklu veri kaynaklari:

* OGYE (%l5),

* Ziimre 6gretmenleri (%10),

* Yonetici Yardimeisi (%10)

* Yoneticinin kendisi (6z degerlendirme) (%15),
* Miifettis (%350) olarak belirlenmistir.

Taslak Modelde yonetici yardimcisinin performans degerlendirme siirecinde yer alacak

olan ¢oklu veri kaynaklart:

* OGYE (%15),

 Ziimre 6gretmenleri (%10),

* Diger yonetici yardimeist (%10),

* Yonetici yardimcisinin kendisi (6z degerlendirme) (%10),
* Okul yoneticisi (%20),

* Miifettis (%35) olarak belirlenmistir.

S6z konusu taslak modelde, 6gretmenlerin performans degerlendirme siirecinde yer

alacak olan ¢oklu veri kaynaklari:

« Ogrenci (%5),
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* Veli (%5),

+ Ogretmenin kendisi (6z degerlendirme) (%10)
* Meslektaglar1 (ziimre 6gretmenleri) (%)5),

* Okul yoneticisi (%35),

* Miifettis (%40) olarak belirlenmistir.

Taslak Modelde kurum performans degerlendirme siirecinde ise yalnizca miifettise yer
verilmistir. Okulda Performans Y6netimi Taslak Modeli’nin 2002-2003 6gretim yilinda
23 ilde 208 MLO’da pilot uygulamas1 yapilmistir. Yapilan pilot uygulama sonucunda;
okul yoneticisi ve kurum ig¢in yeterlikler ve performans gostergeleri yeniden
tammlanmstir. Ogretmen, okul yoneticisi ve kurum performans degerlendirme siireci

ve performans degerlendirmede kullanilacak Olgme araglari yeniden tasarlanmistir

(MEB-EARGED, 2006).

Milli Egitim Bakanligiin 2006 yilinda “Okulda Performans Yonetim Modeli”
gelistirmek tizere baslattigt calismalar, 2013 Yili Programi'min Uygulanmasina dair
Bakanlar Kurulu Karari“nda yer alan “rehberlik ve denetim faaliyetleri ¢oklu veri
kaynaklarinin algilanmalarina dayali ve e-denetim destekli yiiriitiilecegi” ifadesiyle
uygulamaya gecirilmis bulunmaktadir. Bu gelismeler klasik egitim yoOnetimindeki
yonetici, 6gretmen, 6grenci ve velilerin konum ve rollerini temelinden etkilemektedir. (

Tung, Inand1, Oksiiz, Cal, 2013, 5.90)

Yukarida da belirtildigi gibi yOnetici ve de 6gretmen performans degerlendirmesine
velilerin, diger O6gretmenlerin, yoneticilerin, Ogrencilerin katilmast bu paydaslarin
egitim tizerinde ki rollerinde bir farklilik yaratmaktadir. Etkin sekilde 6gretmenlerin ve
yoneticilerin performanslarinin ¢oklu veri kaynaklarina gore diger paydaslar tarafindan
da degerlendirilmesi bir takim sonuglar dogurmaktadir. Egitim kurumlarinda g¢oklu
degerlendirme sisteminde paydaslarin goriislerinin alinmasinin olumlu ve olumsuz

yonlerini asagida ki sekilde agiklanabilir;
e Ogrenci Goriisleri

Okullarda 6zellikle 6gretmenlerle en ¢ok vakit gegiren kisiler siiphesiz ki 6grencileridir.
Bu ylizden 6grenciler, 6gretmen ve yoneticilerine performanslart hakkinda en iyi ayna

tutabilecek paydaslarin basinda gelmektedirler. Ik olarak ogrenci goriislerinin
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performans degerlendirmeye katilmalari sonucunda elde edilecek avantajlara
bakildiginda; 6grenci goriislerinden 6nemli, yararli ve giivenilir bilgi elde edilebilmesi
gelmektedir. Bunun yani sira, 6grencilerden alinacak bilgiler 6grenci ile 6gretmen
arasindaki iletisim ve karsilikli anlayis ile ilgili bilgi edinmek i¢in 6nemli birer kaynak
olusturmaktadir. Ogrenci goriislerinin alinmasimin bir baska olumlu yam ise; smiftaki
adalet, 6grenci 0gretmen arasindaki iletisimin anlamliligi, siniftaki 6grenme olanaklari,
siniftaki motivasyonun gelisimi, 6grencileri etkileme, yonlendirme ve gilidiileme diizeyi,
ev odevleri ve evde yerine getirilmesi gereken sorumluluklar, 6grenci degerlendirme
yontemleri ve ders kitaplar1 hakkinda bilgilerin temin edilebilmesidir ( EARGED, 2006,
s.56) Ogretmenlerin mesaileri boyunca onlarla en ¢ok vakit gecirenler dgrencilerdir, bu
yiizden Ogrenci goriisleri O6gretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesinde dis

kaynaklardan ¢ok daha etkilidir (Stronge ve Ostrander, 2006,5.137).

Fakat yapilan arastirmalar Ogrencilerin, yonetici ve oOgretmenlerin performanslari
hakkinda doniit vermelerinin sadece olumlu yonleri bulunmadigini ayrica bunun
yaratacag1 bir takim olumsuzluklar olabilecegini de belirtmektedir. Ogrenci goriislerinin
alinip bunlarin 6gretmen ya da yoneticilerin performanslarinda kullanilmasinin olumsuz
yonlerinin basinda ise gecerlilik ve gilivenirlilik sorunu gelmektedir. Bazilari
Ogrencilerin nesnel bilgi vermeyecegini diisiinmekte bazilari ise bireysel bakis agilariyla
biitiinsel olarak degerlendirme yapamayacaklarini 6ne siirmektedir (Peterson, 2000,
5.104). Ogrenciler, 6gretmenleri hakkinda faydali bilgiler verecek konumda olsalar da
ogretmen niteligini sinirli olarak belirleyebilirler. Ogrenciler 6gretmen degerlendirme
alaninda konu uzmani degillerdir ( EARGED,2006,5.48), bu yiizden bu ¢ok hassas bir
konudur ve 6grenci goriislerinin performans degerlendirmede ne kadar etkili olacag:i bu
sebepten dolayr ¢ok &nemlidir. Ogrenci goriislerinin performans degerlendirmeye
katilmasinin yaratacagi bir diger olumsuz yon ise, gretmenler diisiinceleri performans
sistemini etkileyen 6grencilerinden yiiksek not alabilmek adina, onlarin isteklerine
uygun ders ve konu anlatimi yapabilirler. Bunun yani sira, 6gretmenler dgrencilerini
kendileri hakkinda olumlu goriis bildirmeleri i¢in not ile tehdit edebilirler. Okulu
sevmeyen Ogrencilerin bulundugu, 6grenci sayisinin ¢ok oldugu veya basarinin diisiik
oldugu smiflara giren 6gretmenler degerlendirilmelerinde dezavantajli durumdadirlar.
Bu yiizden 6grencilerden, 6gretmen ve yoneticileri degerlendirilmeleri istendigin de ¢ok

dikkatli olunmalidir ve konuyla ilgili hazirlanacak ankette yer alacak sorular 6zenle
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secilmelidir. Verilen ifadeler siif igindeki yasamla sinirlandirilmali; 6gretmenin
uzmanligi, bilgisi veya Ogretim stratejilerini konuya uygun kullanilip kullanmadigi
(Danielson ve McGreal, 2000, s.51) ve Ogretmenin etkililigi ile ilgili gorisler
icermemelidir. Anketteki soru sayis1 dikkat dagitacak kadar ¢ok olmamalidir (Aydin,
2005, s.178). Ogrenci anketlerinin uygulanmasinda degerlendirilen dgretmenin higbir
diizenleyici rolii olmamalidir. Ogrencilere siniftaki durumu ifade edecekleri agik uglu
sorular da sorulmalidir. Ciinkii goriislerin alinmasi i¢in sadece anketten faydalanilmasi,
O0lcmede ki hata paymi ylikseltmektedir, bu ylizden 6grencilerle bireysel veya grup
olarak miilakatlar da yapilip 6grencilerin goriisleri tam alindiktan sonra, performans

degerlendirmeye katilmalidir (Aydin, 2005, .178-179).
e Veli Goriisleri

Gilinlimiizde eskiye oranla velilerin egitimde ki yeri daha 6nem kazanmis olsa da yine
de egitim lizerinde tam olarak beklenen etkiyi gdsterebildiklerini sdylememiz miimkiin
degildir. Bu konuyla ilgili yapilan aragtirmalar velilerin 6gretmenlerin performanslarini
degerlendirmede istekli olduklarin1 géstermektedir ( Uysal, 2011, s.91). Tipk1 6gretmen
ve yoOnetici performanslarinin degerlendirilmesinde 6grenci goriisleri alinirken bir takim
unsurlara dikkat edilmesi gerektigi gibi, veli goriisleri alinirken de bir takim énlemler
alinmalidir. Ciinkii paydaslar arasinda veliler, goriisleri alinirken en dikkat edilmesi
gereken gruplardandir. Yapilan arastirmalar ozellikle okul yoneticileri ile velilerin
O0gretmenlerin performanslarint degerlendirirken farkli kriterler {izerinde durduklarini
gostermistir. Miidiirler, 6gretmenlerin smif i¢inde gergeklestirdikleri uygulamalardan
daha ¢ok ekstra gorevleri ne kadar iyi yaptiklarina dikkat etmektedirler, bdylece drnegin
Ogretimle 1lgili olmayan gorevlerde basarili olan Ggretmenler iyl 6gretim
sergileyenlerden daha yiiksek notlar alabilmektedirler. Veliler ise Ogretmenlerin
ogrencilerine yardim etmek i¢in gosterdikleri 6zel ¢abalara daha fazla 6nem verip,
ogretmenin performansini degerlendirirken buna dikkat etmektedirler ( Epstein, 1985,
s.15). Bir¢ok okul bolgesinde veli katilimi rastgele, giivenilir olmayan, tek tarafli
raporlar, sdylenti ve tek konuya, tek duruma dayanan katilimlar1 igerebilir. Velilerden
elde edilecek bilgilerin sistemli toplanmamasi ve raporlastirilmamasi durumunda
Ogretmenler adaletsiz ve dogru olmayan bir degerlendirme riskiyle karsi karsiya
kalacaklardir ( EARGED,2006,5.51). Veli boyutunda da goriisler alinirken g¢ok iyi

anketler ya da goriisme formlar1 hazirlanmalidir. Ornegin velilere 6gretmenin dersi
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Ogrencilerin kolaylikla anlayabilecegi sekilde anlatip anlatmadigi, cocuklarinin 6devleri,
O0gretmene ulasabilme, 0gretmenle iletisimleri ve bunun sonuglar ile ilgili sorular
yoneltilebilir (Peterson, 2000,s.169) .Sorular hazirlanirken, velilerin egitim konusunda

uzman olmadiklar1 unutmamalidir.

Veli gorisleri; 6grenci goriislerinde oldugu gibi sadece birer goriis ve algidir. Bu

nedenle mutlaka dogru olma veya olmama ihtimalleri g6z 6niine alinmalidir.
e Meslektas ( Diger Ogretmenlerin ) Goriisleri

Ogretmen ve yodneticilerin performanslar1 degerlendirilirken, egitim alaninda uzman
olmayan veli ve 6grencilerin goriislerini almak bizlere ne kadar farkli bir bakis acist
kazandiracaksa da, performans degerlendirmede, degerlendirilen kadar uzman olan
meslektaslarinin da goriislerinin alinmasi bir o kadar 6nem tasimaktadir. Aydin (2005,
s.181), meslektas degerlendirmesini “mesleki etkinliklerle ilgili materyallere iliskin
meslektas goriisleri” olarak ele almistir. Alinan goriislerin sinif dis1 katkilarindan ve de
kisilerin kendilerini gelistirmesine yardimci olmasindan bahsetmistir. Calisma
arkadaglari/emsaller, Gzellikle kisinin birebir ¢alistigi is arkadaslari, kisinin
performansina yonelik degerli bilgiler saglayabilmektedir (Stimer, 2000, s.74).
Performans degerlendirmelerinde, calisma arkadaslar1  degerlendirici  olarak
kullanildiginda karsilasilabilecek en 6nemli sorun; 6zellikle Tiirk kiiltliriinde, kisilerin
birbirleri ile arkadaslik derecelerinin degerlendirme siirecinin gegerlik, giivenirlik ve
yanlihigini etkileyecek bir takim etkileri olabilecegi yoniindedir (Ergin, 2002,s.138).
Pozitif okul iklimi, gliven, 6gretmenin 6gretmenden 6grenmesi, daha ¢ok geribildirim,
isbirligi, ogretmeye okul ¢apinda verilen 6nem meslektas goriisleri alinmasinda 6ne
cikan faktorlerdir. Basarili bir 6gretmen degerlendirme sisteminde biitiin katilimcilar
sistemin nasil c¢alistifim1 anlamali ve degerlendirildikleri kriterlerin farkinda
olmahdirlar. Bu anlama ve farkindalik Ogretmenlerin planlama ve uygulama
asamalarinda degerlendirme siirecine aktif olarak katilimlar1 ile miimkiin olur. Bu

nedenle meslektas goriislerini almak onemlidir (Seyfart, 2002, 5.153)

e Ustlerin ( Okul Yéneticilerinin ) Goriisleri

Okul yoneticileri, Ogretmenlerin performans degerlendirilmesinde en bilinen
degerlendiricileridir. Yonetici raporlar1 gozlenebilir kanitlar elde etmek icin sinifta

yapilan bir dizi gozlemi icermektedir (Nolan ve Hoover, 2005,5.220Akt

57



Aygiin,2008,s.61). Bu gézlemler hem haberli hem de habersiz olarak yapilabilmektedir.
Sadece yonetici gorlslerine dayali klasik performans degerlendirme yontemi
giinimiizde artik gecerliligini yitirmistir. Tek kisinin goriislerine dayali boyle bir
performans degerlendirmenin elestrilen 6n biiyliik yani nesnel ve objektif olamamasi
olarak gosterilmektedir. Ayrica yoneticiler is yiiklerinin fazlalig1 nedeniyle 6gretmen
degerlendirmeye yeterli zaman ayiramamaktadirlar ( Aygiin, 2008, s.62). Yapilan
arastirilmalar, yoneticilerin 6gretmen performanslarini degerlendirmesini formalite icab1
yapilan biirokratik degerlendirme olarak goriildiiglinii ve 6gretmen performansinin
gelisime ¢ok az katkida bulundugunu gostermektedir. Alan yazin arastirildiginda,
yoneticilerin 6gretmen performansini degerlendirmede kullandiklar1 ¢ok farkli kontrol
listelerine ulasmamiz miimkiindiir, fakat burada 6nemli olan degerlendirme de objektif
gbzlem yapilmasi ve performanslarin her alana yansitilabilmesidir (Aydin, 2005, s.185).
Uzun siire 0gretmen performanslarinin degerlendirilmesinde neredeyse tek yetkili olan
yoneticilerin degerlendirme siirecine kattiklari olumlu yonlerden de bahsedilecek olursa,
bunlarin basinda yonetici goriislerinin 6gretmen performanslari tizerinde genis bir bakis
acist yansitmast gelmektedir. Bunun yani1 sira yoneticiler, gerek c¢alisanin is
performansini direk olarak goézlemleyebilmesi gerekse isin gerekleri ile c¢alisanin
yetenekleri arasindaki uyumu en uzun izleme olanagina sahip olmasi agisindan 6nemli

degerlendiricilerdirler (Barutgugil,2002:197).

Aydin (2014,s.184)’e gore c¢oklu veri kaynaklarma dayanilarak Ogretmen ve

yoneticilerin performansi degerlendirilirken su ilkelere de dikkat edilmelidir:

o Kag kisiden geri bildirim alindigi degil, kimlerden alindigi1 6nemlidir.

o Degerlendirmeler isimsiz ve gizli olmalidir

o Degerlendirilenin o pozisyonda ne kadar ¢alistigi 6nemlidir.

e Degerlendiricinin  degerlendirmeyi  nasi  yapacagini  agik¢a  bilmesi
gerekmektedir

o Degerlendirme sadece rakamsal degil bazi nitelendirmelerle de yapilmalidir.

o Degerlendirme kisa, kafa karistirmayan anketlerle yapilmalidir.

360 derece performans degerlendirmesinde yer alan her degerlendiriciyle ilgili birtakim
gecerlilik, giivenirlik ve yanlilik problemleri ile karsilagsmak olasidir. Bu nedenle,

performans degerlendirmesinin gergek¢i ve en az hata ile yapilmasi igin miimkiin
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olabildigince farkli perspektiflerden bilgi toplanarak, bir araya getirilmesi oldukca

Onemlidir.

59



BOLUM III: YONTEM

Bu boliimde arastirma modeli, evren ve orneklem, veri toplama araci, verilerin nasil

toplanacagi ve islenecegi, siire ve olanaklar ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

3.1 Modeli

Istanbul ili merkez ilcelerinden, Maltepe’de bulunan ilkokul ve ortaokullarinda calisan
Ogretmen ve okul yoneticilerin 360 derece performans degerlendirme sitemine iliskin
algilarin1 ortaya ¢ikarmayir amacglayan bu arastirma, var olan durumu betimlemeyi
amagladigindan tarama tiirlinde bir ¢alismadir. Tarama modelleri, ge¢cmiste ya da
giinimiizde var olan bir durumu, oldugu gibi betimlemeyi amacglayan arastirma
yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde
ve oldugu gibi tanimlanmaya caligilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme

cabasi gosterilmez (Karasar, 2009, s.79).

Iki ya da daha c¢ok degisken arasinda birlikte degisim varligmi belirlemeyi amaglayan
tarama yaklagimlart vardir. Buna iliskisel tarama yaklagimi denir. Karsilastirma da bir
tir iligkisel tarama modelidir. Karsilastirmada neden-sonug iliskileri kestirilmeye
calisilir, sonug iliski vardir ya da yoktur seklinde ilerler. Karsilastirmada arastirmaci

dogal ortam iginde oldugundan bulgular daha gegerlidir ( Karasar, 1984, s.89-90).

3.2 Evren Ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evrenini 2013-2014 egitim-6gretim yilinda Istanbul ilinde bulunan tiim
(n:39) ilgelerdeki 3208 genel ilk ve ortaokulunda goérevli 77.740, 6gretmen ve 8515
okul ydneticisinden olusturmaktadir (Istanbul Il MEM, 2013, 5.7).

Resmi ilkdgretim okullarinda gorevli 6gretmenlerin olusturdugu evrenin biiyiik olmasi
sebebiyle evren iizerinde ¢alisma yerine 6rneklem alma yoluna gidilmistir. Arastirmanin
orneklemini, 2013-2014 egitim-6gretim yilinda Istanbul ilindeki Maltepe ilgesinde
bulunan Milli Egitim Bakanligi’na bagli resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan 166

O0gretmen ve 49 yonetici olusturmustur.
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Arastirmaya katilanlara iligki tanimlayict bulgular asagida verilmistir.

Tablo 3. 1 Cinsiyet Degiskeni I¢in Frekans ve Yiizde Tablosu

%y
Gruplar f % r9
Kadin 139 64,7 64,7
Erkek 76 353 100
Toplam 215 100

Tablo 3.1.’de gorildigi tizere, 6rneklem grubunu olusturan bireylerin 139°u (%64,7)

kadin; 76t (%35,3) erkektir.

Tablo 3. 2. Gorev Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Tablosu

Yo s
yig
Gruplar f %
Yénetici 49 22,8 22,8
Ogretmen 166 77,2 100
Toplam 215 100

Tablo 3.2.’de gorildagi tizere, 6rneklem grubunu olusturan bireylerin 49’ u (%22,8)

yonetici grubundan; 166’1 (%77,2) 6gretmen grubundan olusmaktadir.
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Tablo 3. 3 Kidem Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Tablosu

Gruplar f % Yyig
1-5 Y1l 40 18,2 18,6
6-10 Y1l 39 18,1 36,7
11-15 Y1l 45 20,9 57,7
16-20 Y1l 45 20,9 78,6
21 ve Ustii Y1l 46 21,4 100
Toplam 215 100

Tablo 3.3.’te gorildigi tizere, 6rneklem grubunu olusturan bireylerin 40’1 (%18,2)
calistigi okulda 1-5 yil; 39’u (%18,1) 6-10 yil; 45’1 (%20,9) 11-15 yil; 45’1 (%20,9)
16-20 ve 46 ‘s1 (%21,4) 21 yil ve iistii mesleki kideme sahiptir.

Tablo 3. 4Alan(brans) Degiskeni I¢cin Frekans ve Yiizde Tablosu

% ,
yig
Gruplar f %
Simif Ogretmeni 72 33,5 33,5
Brans Ogretmeni 143 66,5 100
Toplam 215 100

Tablo 3.4.°de goraldiiga tizere, 6rneklem grubunu olusturan bireylerin 72’1 (%33,5)

Sinif Ogretmeni, 143’1 (%66,5) Brans 6gretmenlerinden olustugu goriilmektedir.

3.3 Veri Toplama Araci

Arastirmanin verileri literatlir taramas1 ve anket uygulamasi yoluyla elde edilmistir.

Verileri elde etmek iizere kullanilan 6l¢eklerle direkt olarak hedef kitleye yani, resmi ilk

okul ve orta okul yOnetici ve Ogretmenlerine yoneltilmis olup; onlarin 360 derece

performans degerlendirme sistemi hakkinda ki goriislerini ortaya koymaya calisilmistir.
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Arastirmada veri toplama aract olarak Yurdanur Sengiil tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir. Arastirmanin veri toplama asamasinda ol¢ek olarak yoneticilerin ve
Ogretmenlerin  verilen ifadelere iliskin goriislerini  belirlemede besli Likert
derecelendirme 6lcegi kullamlmustir. Olgek; (5) kesinlikle katiliyorum, (4) katiliyorum,
(3) kararsizim, (2)katilmiyorum ve (1) kesinlikle katilmiyorum segeneklerinden

olusmustur.

Iyi bir 6lgme aracinda aranan en temel dzelliklerin basinda giivenirlilik gelmektedir (
Karasar, 2004,s.147). Glivenirlilik, bir testin veya 6l¢egin 6lgmek istedigi seyi tutarl ve
istikrarli bir bigimde Olgme derecesidir. Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi ile
hesaplanan alpha degerinin 0 ile 1 arasinda ve kabul edilebilir bir deger olmasi igin en
az 0,7 olarak c¢ikmas1t gerekmektedir( Altunistk vd.2007,5.114-116). Yapilan
giivenirlilik analizi sonucunda, kullanilan 6l¢egin giivenirlilik katsayis1 @:0,907 olarak

bulunmustur.

Iyi bir 6l¢gme aracinin aranan en temel ikinci 6zelligi ise gegerliliktir. Gegerlik, 6l¢iilmek
istenen seyin Olgiilebilmis olma derecesi ve Olglilmek istenenin baska seylerle
karistirilmadan 6l¢iilebilmesidir. Gegerlik dlciitlerinden biri olan yap1 gegerligi, dolayl
Olgmelerin yapildigi(asil 6lciilmek istenen seyin onun cesitli belirtileri ile 6lgiildiigii)
durumlarda, 6lgiilen belirtilerin ger¢ekten aranan belirtiler olup olmadigin1 belirlemek
icin smanir (Karasar, 2004:152). Arastirmada yap1 gecerligini sinamak i¢in faktor
analizi yontemi kullanilmistir. Faktor analizi, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu
diisiiniilen ¢ok sayida degisken arasindaki iliskilerin anlagilmasini ve yorumlamasini
kolaylastirmak i¢in daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek olan bir

grup ¢ok degiskenli analiz teknigidir (Altunisik vd., 2007, s.222).

Yapilan faktor analizi sonucunda olusan faktdrlerin agikladigi varyans oranlari sdyledir:
Faktor (9 madde) toplam varyansin %16,941’ini, 2. faktér(4 madde) % 13,057 sini, 3.
faktor(4 madde) % 12,838’ini, 4.faktor(4 madde) % 11,545’in1 ve 5. faktor %
10,942’sini aciklamakta ve bu bes faktor toplam varyansin % 65’ini agiklamaktadir.
Olgekte kullanilan hangi maddenin hangi faktérii acikladigmi gosteren Tablo 3.5.
asagida ki gibidir.
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Tablo 3. 5. Faktor Analizi Tablosu

Faktor Faktor Adi Madde Numaralari
1.Faktor Mevcut Sistemi Degerlendirme 1,2,3,4,56,7,8,9
2.Faktor Coklu Degerlendirme 26, 27, 28, 29
3.Faktor Veli Degerlendirmesi 16, 17, 19, 20
4.Faktor Calisma Arkadasi Degerlendirme 21, 22, 24, 25
5.Faktor Ogrenci Degerlendirmesi 11,12, 14,15

Anketlerin kisisel bilgiler kisminda deneklerin sosyo-demografik ozelliklerine iliskin
sorular bulunmaktadir. Gizlilik ilkesine bagli kalinacagindan ve yanitlarin gercegi daha
fazla yansitacagi varsayilarak isim belirtmemeleri istenmistir. Yoneticilerin ve
Ogretmenlerin 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda gorislerini
ogrenebilmek adma uygulanan ankette 30 adet soru sorulmustur. Olgekte ki 25 adet
soruyla, 360 derece performans degerlendirme sistemi ile ilgili farkli boyutlar hakkinda

cevaplar elde edilmeye calisilmigtir.

3.4 Verilerin Analizi

Uygulanan o6lgekle elde edilen veriler arastirmaci tarafindan tabloya aktarilmis olup,
frekans ve ylizde dagilimlart hesaplanmis ve yorumlart yapilmigtir. Arastirma
probleminin ¢6ziimlenmesinde betimsel istatistik yontem ve teknikler kullanilmistir.
Olgeklerden elde edilen verilerin analizinde SPSS (Statistical Packet for Social Studies)

15.0 programi kullanilmstir.

Alt problemlere iliskin olarak frekans (f), ylizde (%) ve aritmetik ortalama
hesaplanmistir. 360 derece performans degerlendirme hakkinda 6gretmen ve yonetici
goriigleri hakkinda farkliliklart bulmak i¢in normal dagilima sahip degiskenlerde
bagimsiz grup t- testi ve tek yonlii varyans analizil ANOVA) ; normal dagilima sahip
olmayan degiskenlerde ise Kruskal Wallis-H ve Mann-Whitney U gibi analizler

kullanilmistir. Sonuglar1 (p<,05) diizeyinde test edilmistir.
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Arastirma genel olarak normal dagilima sahip homojen verilerden olugsmaktadir. Bu
sebeple grup sayilari ¢ogu alt amag¢ dogrultusunda 2 den fazla oldugu i¢in tek yonli
varyans analizilANOVA) uygulama gerekliligi goriilmiistiir.

Tek yoOnlii varyans analizi sonuglarinda, gruplar arasindaki anlamli farkliligin
yorumlanabilmesi i¢in post-hoc testlerinden en uygun olani karsilastirilacak olan
gruplarin ¢oklugu da dikkate alinarak belirlenmistir. Gruplarin kendi aralarinda
kurulabilecek biitiin eslestirmeleri karsilastirmadaki kullaniglilig1 sebebiyle Scheffe testi
tercih edilmistir (Kayri, 2009, s.54).

3.5 Siire Ve Olanaklar

Bu aragtirma 2013-2014 Egitim-Ogretim yilinda, Istanbul ilinin Maltepe ilgesinde resmi

ilk ve ortaokullarinda gergeklestirilmistir.
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BOLUM IV: BULGULAR VE YORUM

Bu boéliimde arastirmaya katilan okul yoneticileri ve dgretmenlerden anket aracilig ile
toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular ve bu bulgulara iliskin
yorumlar yer almaktadir. Bulgularin siralanmasi ve agiklanmasi, arastirmanin
amaglaria gore gergeklestirilmistir. Arastirmada 0gretmen ve yoneticilerin 360 derce
performans degerlendirme sistemi ile ilgili goriislerinin cinsiyet, gorev, yas, kidem
degiskenine bagli olarak farklilasip farklilasmadigina bakilmistir. Ayrica aragtirmada,
yonetici ve 08retmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemi, veli tarafindan degerlendirilme,
ogrenciler tarafindan degerlendirilme, calisma arkadaglari tarafindan degerlendirilme,
mevcut sistem tarafindan degerlendirilme ile ilgili goriiglerinin ne oldugu bulunmaya

calisiimastir.

4.1. Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Dair
Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasina Tliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve Ogretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine dair goriisleri iizerinde
cinsiyet faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek icin

oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.
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Tablo 4. 1.Cinsiyet Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglar

Boyutlar F p
Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu
Degerlendirme Sistemine Dair 0,552 ,168
Goriigleri

Tablo 4. 1. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi
uygulanmustir.

Tablo 4. 2 Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Dair Gériislerinin

Cinsiyet Degiskenine Gore Farklllasma Durumunu Belirlemek Amaciyla Yapilan
Bagimsiz Grup t Testi Sonuclari

t Testi
Gruplar
n (x) SS t sd p
Kadin 139 3,154 ,586 -1,999 213 ,047
Erkek 76 3,301 473

Tablo 4.2.°de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan dgretmen ve yoneticilerin “Yonetici

’

ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemi” puanlarinin “cinsiyet” degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-0,836; p<.05). S6z konusu farklilik

“Kadin” lar lehine gerceklesmistir.

4.2.Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Dair
Goriislerinin Gorev Degiskenine Gore Farklilasmasina iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve 6gretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine dair goriisleri lizerinde gorev
faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek icin oOncelikle

kullanacagimiz testin tiirlinii belirlememiz gerekmektedir.
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Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 3. Gérev Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p
Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu
Degerlendirme Sistemine Dair 12,340 ,108
Gortigleri

Tablo 4. 3. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi
uygulanmstir.

Tablo 4. 4. Yénetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Dair Gériislerinin

Gorev Degiskenine Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla Yapilan Bagimsiz
Grup t Testi Sonuclari

t Testi
Gruplar
n (x) SS t sd p
Y 6netici 49 3,365 ,357 2,995 213 ,003
Ogretmen 166 3,159 ,590

Tablo 4.4.°de goriildiigi gibi, 6rneklemi olusturan dgretmen ve yoneticilerin “Yonetici
ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemi” puanlarinin “Gorev” degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip goOstermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=2,995; p<.05). S6z konusu farklilik

“Yonetici” ler lehine gerceklesmistir.
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4.3.Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Dair
Goriislerinin Brans Degiskenine Gore Farklilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve Ogretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine dair goriigleri lizerinde
“Brang” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek igin

oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 5. Brans Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p
Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu
Degerlendirme Sistemine Dair 12,340 ,108
Goriigleri

Tablo 4.5. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi

uygulanmustir.
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Tablo 4. 6. Yénetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Dair Gériislerinin
Brans Degiskenine Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla Yapilan Bagimsiz
Grup t Testi Sonuclari

t Testi
Gruplar
n (x) ss t sd p
Sinif Ogretmeni 49 3,062 ,512 -2,768 213 ,006
Brans Ogretmeni 166 3,280 ,559

Tablo 4.6.’de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan dgretmen ve yoneticilerin “Yonetici
ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemi” puanlarinin “Brans” degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen
bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-2,768; p<.05). S6z konusu farklilik “Brans

Ogretmenleri” lehine gerceklesmistir.

4.4.Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Dair
Goriislerinin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farkhlasmasina Tliskin
Bulgu ve Yorumlar

Yonetici ve Ogretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine dair goriisleri iizerinde
“Mesleki Kidem” faktoriinlin anlamh bir farka sebep olup olmadiginmi inceleyebilmek

icin oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

70



Tablo 4. 7. Brans Degiskenine Iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p
Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu
Degerlendirme Sistemine Dair 1,096 ,359
Goriisleri

Tablo 4. 7. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlagilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) uygulanmustir.

Tablo 4. 8. Yénetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine fliskin Kidem Tiirii
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Betimsel Degerler Varyans Analizi (ANOVA)
Gruplar n % Ss Varyans Kareler sd Kareler F o
Kaynag Toplam Ortalamasi
1-5 Y1l 40 3,56 49  G.Aras 7,28 4 1,82 6,60 ,001
6-10 Y1l 39 3,19 50 G.ici 57,95 210 ,28
11-15 Y1l 45 3,03 52 Toplam 65,23 214
16-20 Y1l 45 3,21 ,59
21+ Y1l 46 3,07 51
Toplam 215 3,21 55

Tablo 4. 8. de goriildiigii lizere “Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme
Sistemine” puanlarmin  “Kidem” degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin

aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(F=6,60; p<,05).

Tek yonlii varyans analizi sonucunda gruplar arasindaki anlamli farkliligin
yorumlanabilmesi ic¢in post-hoc testlerinden grup sayimmiz ve ozelliklerine en uygun

olarak a hata payim kontrol altinda tutabilen Scheffe testi uygulanmistir.
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Tablo 4. 9. Yénetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine Iliskin Kidem Tiirii
Bakimindan Farklilasma Durumu ile Ilgili Yapilan Scheffe Testi Sonuclari

Kidem(i) Kidem(j) Xi- X;j p
1-5Y1l 6-10 Y1l ,367 ,051
11-15 Y1l ,531 ,000
16-20 Y1l ,348 ,057
21+ Yil 491 ,001
6-10 Y1l 1-5Y1l -,367 ,051
11-15 Y1l ,164 ,730
16-20 Y1l -,018 1,000
21+ Y1l 124 ,882
11-15 Y1l 1-5 Y1l -,531 ,000
6-10 Y1l -,164 ,730
16-20 Y1l -,182 ,609
21+ Y1l -,040 ,998
16-20 Y1l 1-5 Y1l -,348 ,057
6-10 Y1l ,018 1,000
11-15 Y1l ,182 ,609
21+ Y1l ,142 ,796
21+ Y1l 1-5Y1l -,491 ,001
6-10 Y1l -,124 ,882
11-15 Y1l ,040 ,998
16-20 Y1l -,142 ,796

Tablo 4.9.” da “Yénetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemi” puanlarmin
“Kidem” degiskenine gore hangi alt gruplar arasinda farklilagtigini belirlemek iizere
yapilan post-hoc Scheffe testi sonucunda “7-5 Yil” ile “11-15 Yil” ve “21 Yil ve Ustii”

kideme sahip katilimcilar arasinda anlamli bir fark oldugu anlasilmistir (p<<,05).

Gruplarin ortalamalar1 incelendiginde, 1-5 Y1l kideme sahip katilimcilarin ortalamasinin
(x) 3,56 ; 11-15 Y1l kideme sahip katilimcilarin ortalamasinin (x) 3,03 ve 21 Yil ve
Ustii kideme sahip katilimcilarm ortalamasimin (%) 3,07 oldugu gériilmekte olup bu
istatistiki bilgilere gore , 1-5 Y1l kideme sahip katilimecilarin; 11-15 Y1l ve 21 Yil ve
Ustii kideme sahip katilimcilara gore yonetici ve dgretmenlerin ¢oklu degerlendirme

sistemi gerekliligine dair goriislerini daha fazla tagidiklar1 anlasgilmaktadir.
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4.5.Yonetici ve Ogretmenlerin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan
Degerlendirilmeye Dair Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farkhlasmasina Iliskin Bulgu ve Yorumlar

Tablo 4. 10. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p
Calisma Ark. Degerlendirmesi 5,198 ,024

Tablo 4.10. Levene Varyanslarin Homojenligi testi sonuglar1 incelendiginde

’

“Arkadaglart Tarafindan Degerlendirilmesi” alt boyutu i¢in nonparametrik test olan

Mann Whitney-U testi uygulanmaistir.
Tablo 4. 11. Cahsma Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirilmeye Boyutunun Cinsiyet

Degiskenine Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla Yapilan Mann Whitney-
U Testi Sonuglar:

n Siralamalar Siralamalar U .
Gruplar Ortalamasi Toplam P
Kadmn 139 104,47 14521,47 4791,50 -1,129 ,259
Erkek 76 114,45 8698,50

Toplam 215

Tablo 4.11.’¢ gére Mann Whitney-U testi ile olusturulan ikili grup karsilastirmalar
analizlerin sonucunda katilimcilarin cinsiyetlerine gore “Arkadaslart Tarafindan
Degerlendirilmesi” boyutu puanlar1 ortalamasi incelendiginde Mann Whitney-U testi
ile elde edilen siralama ortalamalar1 sonucunda tespit edilen istatistiki farkliligin (z=-

1,129; p>,05) anlamsiz oldugu anlasilmistir.
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4.6.Yonetici ve Ogretmenlerin Cahsma Arkadaslarn  Tarafindan
Degerlendirilmeye Dair  Goriislerinin  Gorev  Degiskenine  Gore
Farkhlasmasina Iliskin Bulgu ve Yorumlar

Tablo 4. 12. Gorev Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Caligma Ark. Degerlendirmesi 24,773 ,000

Tablo 4.12. Levene Varyanslarin Homojenligi testi sonuglar1 incelendiginde

’

“Arkadaglart Tarafindan Degerlendirilmesi” alt boyutu i¢in nonparametrik test olan

Mann Whitney-U testi uygulanmistir.

Tablo 4. 13. Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirilmeye Boyutunun Goérev Degiskenine
Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla Yapilan Mann Whitney-U Testi Sonuglari

Siralamalar Siralamalar

Gruplar n Ortalamasi Toplam v z P
Y 6netici 49 124,54 6102,50 3256,50 -2,127 ,033
Ogretmen 166 103,12 17117,50

Toplam 215

Tablo 4.13.’e gore Mann Whitney-U testi ile olusturulan “Yénetci” ve “Ogretmen”
ikili grup karsilagtirmalar1 analizlerin sonucunda katilimcilarin gorevlerine gore
“Arkadaslart  Tarafindan  Degerlendirilmesi” boyutu puanlar1 ortalamasi
incelendiginde Mann Whitney-U testi ile elde edilen siralama ortalamalar1 sonucunda

tespit edilen istatistiki farkliligin anlamli oldugu anlasilmistir.

Mann Whitney-U testi ile olusturulan ikili grup karsilastirmalari analizlerin sonucunda

farkliligin “Yénetci” ler lehine gergeklestigi belirlenmistir (z=-2,127; p<,05).
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4.7.Yonetici ve Ogretmenlerin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan
Degerlendirilmeye Dair Goriislerinin Brans Degiskenine Gore
Farkhlasmasina Iliskin Bulgu ve Yorumlar

Yonetici ve Ogretmenlerin  “Arkadagslart Tarafindan Degerlendirilmesi” ne dair
goriisleri lizerinde “Brans” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigim

inceleyebilmek i¢in oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 14. Brans Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Calisma Ark. Degerlendirmesi 1,312 ,253

Tablo 4.14. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi

uygulanmustir.
Tablo 4. 15. Yonetici ve Ogretmenlerin Cahsma Arkadaslarn  Tarafindan

Degerlendirilmesine Dair Goriislerinin Brans Degiskenine Gore Farkhilasma Durumunu
Belirlemek Amaciyla Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar:

t Testi
Gruplar
n (x) SS t sd p
Simif Ogretmeni 72 2,856 ,680 -3,959 213 ,000
Bransg Ogretmeni 143 3,278 767

Tablo 4.15’de goriildiigii gibi, Orneklemi olusturan Ogretmen ve ydneticilerin
“Arkadaglart Tarafindan Degerlendirilmesi” puanlarinin “Brang” degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip goOstermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-3,959; p<.05). S6z konusu farklilik “Brans

Osretmenleri” lehine gerceklesmistir.
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4.8.Yonetici ve Ogretmenlerin Cahsma Arkadaslarn  Tarafindan
Degerlendirilmesine Dair Goriislerinin Mesleki Kidem Degiskenine Gore
Farkhlasmasina Iliskin Bulgu ve Yorumlar

Yonetici ve Ogretmenlerin  “Arkadaslart Tarafindan Degerlendirilmesi” ne dair
goriisleri lizerinde “Mesleki Kidem” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini

inceleyebilmek i¢in oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 16. Kidem Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Calisma Ark. Degerlendirmesi 1,560 ,186

Tablo 4.16. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlagilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) uygulanmustir.
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Tablo 4. 17. Yonetici ve Ogretmenlerin Cahsma Arkadaslari  Tarafindan
Degerlendirilmesine Iliskin Kidem Degiskeni Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Betimsel Degerler Varyans Analizi (ANOVA)
Gruplar n 7 Ss Varyans Kareler Kareler o
Kaynag Toplam Ortalamasi
1-5 Y 40 3,55 .72 G.Arasi 8,818 4 2,204 3,988 ,004
6-10 Y1l 39 3,10 74 G.ici 116,082 210 ,553
11-15 Y1l 45 3,00 ,60  Toplam 124900 214
16-20 Y1l 45 3,11 ,88
21+ Yil 46 2,97 74
Toplam 215 3,14 76

)

Tablo 4.17. de gorildigi tlzere “Arkadaslart Tarafindan Degerlendirilmesi’
puanlarinin “Kidem ” degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari

arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,988; p<,05).

Tek yonlii varyans analizi sonucunda gruplar arasindaki anlamli farkliligin
yorumlanabilmesi i¢in post-hoc testlerinden grup sayimiz ve ozelliklerine en uygun

olarak a hata payimi kontrol altinda tutabilen Scheffe testi uygulanmigtir.
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Tablo 4.

18.

Yonetici ve

Ogretmenlerin

Calisma

Arkadaslarn  Tarafindan

Degerlendirilmesine iliskin Kidem Tiirii Bakimindan Farklilasma Durumu ile Tlgili
Yapilan Scheffe Testi Sonuclar

Kidem(i) Kidem(j) Xi- Xj p
1-5Y1l 6-10 Y1l ,448 ,132
11-15 Y1l ,545 ,025
16-20 Y1l 434 ,129
21+ Y1l 571 ,015
6-10 Y1l 1-5Y1 -,448 ,132
11-15 Y1 ,097 ,986
16-20 Y1l ,014 1,000
21+ Y1l ,123 ,965
11-15 Y1l 1-5 Y1l -,545 ,025
6-10 Y1l -,097 ,986
16-20 Y1l -,111 ,973
21+ Y1l ,026 1,000
16-20 Y1l 1-5Y1l -,433 ,129
6-10 Y1l ,013 1,000
11-15 Y1l 111 ,973
21+ Y1l ,137 ,942
21+ Y1l 1-5Y1l -,571 ,015
6-10 Y1l -,123 ,965
11-15 Y1l -,026 1,000
16-20 Y1l -,137 ,942

Tablo 4.18." de “Arkadagslari Tarafindan Degerlendirilmesi” puanlarimin “Kidem”

degiskenine gdre hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan post-

hoc Scheffe testi sonucunda “1-5 Y1l ile “11-15 Yil” ve “21 Yil ve Ustii” kideme sahip

katilimcilar arasinda anlaml bir fark oldugu anlasilmistir (p<,05).

Gruplarin ortalamalar1 incelendiginde, 1-5 Y1l kideme sahip katilimeilarin ortalamasinin

(%) 3,55 ; 11-15 Y1l kideme sahip katilimcilarin ortalamasinin (%) 3,00 ve 21 Yil ve

Ustii kideme sahip katilimcilarm ortalamasimnin (%) 2,97 oldugu gériilmekte olup bu

istatistiki bilgilere gore , 1-5 Y1l kideme sahip katilimeilaring 11-15 Yil ve 21 Yil ve

Ustii kideme sahip katilimcilara gore ydnetici ve dgretmenlerin arkadaslari tarafindan

degerlendirilmesinin gerekliligine dair goriisleri daha fazla tasidiklar1 anlasilmaktadir.
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4.9.Y onetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklhilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve Ogretmenlerin “Veli Tarafindan Degerlendirilme” ye dair gorisleri
tizerinde “Cinsiyet” faktorliiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek

icin Oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 19. Cinsiyet Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Veli Tarafindan Degerlendirilme 1,312 ,253

Tablo 4.19. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi

uygulanmustir.

Tablo 4. 20. Yonetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirilmesine Dair
Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla
Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar

t Testi
Gruplar
n (x) sS t sd p
Kadin 139 2,846 ,908 -1,589 213 114
Erkek 76 3,042 777

Tablo 4.20°de goriilldiigii gibi, 6rneklemi olusturan Ogretmen ve yoneticilerin “Veli
Tarafindan Degerlendirilmesi” puanlarinin “Cinsiyet” degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t
testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamistir (t=-1,589; p>.05).
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4.10.Yénetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Gorev Degiskenine Gore Farklilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve Ogretmenlerin “Veli Tarafindan Degerlendirilme” Yye dair gorisleri
tizerinde “Gorev” faktoriiniin anlaml bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek

icin Oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 21. Gorev Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p
Veli Tarafindan Degerlendirme 10,937 ,001

Tablo 4.21. Levene Varyanslarin Homojenligi testi sonuglari incelendiginde ‘““Veli
Tarafindan Degerlendirilme” alt boyutu i¢in nonparametrik test olan Mann Whitney-U

testi uygulanmistir.

Tablo 4. 22. Veli Tarafindan Degerlendirilmeye Boyutunun Goérev Degiskenine Gore
Farkhlasma Durumunu Belirlemek Amaciyla Yapilan Mann Whitney-U Testi Sonuglari

n Siralamalar Siralamalar U .
Gruplar Ortalamasi Toplami P
Yonetici 49 127,70 6257,50 3101,50 -2,533 ,011
Ogretmen 166 102,18 16962,50

Toplam 215

’ ’

Tablo 4.22.°ye gére Mann Whitney-U testi ile olusturulan “Yonetci” ve “Ogretmen’
ikili grup karsilastirmalari analizlerin sonucunda katilimcilarin gorevlerine gore “Veli
Tarafindan Degerlendirilmesi”  boyutu puanlari ortalamasi incelendiginde Mann
Whitney-U testi ile elde edilen siralama ortalamalar1 sonucunda tespit edilen istatistiki

farkliligin anlamli oldugu anlasilmistir.
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Mann Whitney-U testi ile olusturulan ikili grup karsilastirmalari analizlerin sonucunda

farkliligin “Yénetci” ler lehine gergeklestigi belirlenmistir (z=-2,533; p<,05).

4.11.Yonetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Brans Degiskenine Gore Farklilasmasina iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve ogretmenlerin  “Veli Tarafindan Degerlendirilme” ye dair goriisleri
tizerinde “Brans” faktOriinlin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek

icin Oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 23. Brans Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclari

Boyutlar F p

Veli Tarafindan Degerlendirme 2,380 124

Tablo 4.23. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi
uygulanmigtir.

Tablo 4. 24. Yonetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirilmesine Dair

Goriislerinin Brans Degiskenine Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla
Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar

t Testi
Gruplar
n (x) sS t sd p
Smif Ogretmeni 72 2,688 ,769 -2,756 213 ,006
Brang Ogretmem' 143 3,029 ,894

Tablo 4.24.’de goriildigi gibi, 6rneklemi olusturan Ogretmen ve yoneticilerin “Veli
Tarafindan Degerlendirilme” puanlarinin “Brans” degiskenine gére anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t testi
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sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (t=-2,756; p<.05). S6z konusu farkliik “Brans Ogretmenleri” lehine
gerceklesmistir.

4.12.Yénetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Kidem Degiskenine Gore Farklhilasmasina iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Tablo 4. 25. Kidem Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Veli Tarafindan Degerlendirme 3,071 ,180

Tablo 4.25 incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlagilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) uygulanmustir.

Tablo 4. 26. Yonetici ve Ogretmenlerin Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirilmesine
liskin Kidem Degiskeni Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Betimsel Degerler Varyans Analizi (ANOVA)
Gruplar n 7 Ss Varyans Kareler sd Kareler F o
Kaynag Toplam Ortalamasi
1-5 Y1l 40 3,31 90 G.Arasi 10,238 4 2,560 3,560  ,008
6-10 Y1l 39 3,87 84  G.ici 150,981 210 ,719
11-15 Y1l 45 2,69 .77 Toplam 161,219 214
16-20 Y1l 45 3,00 ,90
21+ Y1l 46 2,74 ,83
Toplam 215 2,92 87
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Tablo 4.26.” da gorildigi tzere “Veli Tarafindan Degerlendirilme” puanlarinin
“Kidem” degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,560; p<,05).

Tek yonlii varyans analizi sonucunda gruplar arasindaki anlamhi farkliligin
yorumlanabilmesi i¢in post-hoc testlerinden grup sayimiz ve Ozelliklerine en uygun

olarak o hata paymi kontrol altinda tutabilen Scheffe testi uygulanmistir.

Tablo 4. 27. Yénetici ve Ogretmenlerin Veliler Tarafindan Degerlendirilmesine fliskin
Kidem Tiirii Bakimindan Farklilasma Durumu ile Ilgili Yapilan Scheffe Testi Sonuclar:

Kidem(i) Kidem(j) Xi- Xj p
1-5 Y1 6-10 Y1l ,443 ,253
11-15 Y1l ,612 ,029
16-20 Y1l ,305 ,601
21+ Y1l 571 ,049
6-10 Y1l 1-5 Y1l -,443 ,253
11-15 Y1l ,169 ,934
16-20 Y1l -,138 ,968
21+ Y1l ,128 ,975
11-15 Y1l 1-5 Y1l -,612 ,029
6-10 Y1l -,169 ,934
16-20 Y1l -,307 ,568
21+ Y1 -,041 1,000
16-20 Y1l 1-5 Y1 -,305 ,601
6-10 Y1l ,138 ,968
11-15 Y1l ,307 ,568
21+ Y1 ,265 ,694
21+ Y1l 1-5 Y1l -,571 ,049
6-10 Y1l -,128 975
11-15 Y1l ,041 1,000
16-20 Y1l -,265 ,694

Tablo 4.27.” de “Veli Tarafindan Degerlendirilme” puanlarinin “Kidem” degiskenine

gore hangi alt gruplar arasinda farklilastigin1 belirlemek {izere yapilan post-hoc Scheffe
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testi sonucunda “/-5 Yil” ile “11-15 Yil” ve “21 Yil ve Ustii” kideme sahip katilimcilar

arasinda anlamli bir fark oldugu anlasilmistir (p<<,05).

Gruplarin ortalamalar1 incelendiginde, 1-5 Y1l kideme sahip katilimcilarin ortalamasinin
(x) 3,31 ; 11-15 Y1l kideme sahip katilimcilarin ortalamasinin (x) 2,70 ve 21 Yil ve
Ustii kideme sahip katilimcilarm ortalamasinin (%) 2,74 oldugu gériilmekte olup bu
istatistiki bilgilere gore , 1-5 Yil kideme sahip katilimeilaring 11-15 Yil ve 21 Yil ve
Ustii kideme sahip katilimcilara gore yonetici ve Ogretmenlerin veliler tarafindan

degerlendirilmesinin gerekliligine dair goriisleri daha fazla tasidiklar1 anlasilmaktadir.

4.13.Yénetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yénetici ve dgretmenlerin “Ogrenci Tarafindan Degerlendirilme” ye dair goriisleri
tizerinde “Cinsiyet” faktoriinlin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek

icin Oncelikle kullanacagimiz testin tiirlinli belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gére kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 28. Cinsiyet Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Ogrenci Tarafindan Degerlendirilme 429 913

Tablo 4.28. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi

uygulanmustir.
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Tablo 4. 29. Yénetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla
Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclari

t Testi
Gruplar
n (x) ss t sd p
Kadin 139 3,100 ,691 -1,657 213 ,099
Erkek 76 3,263 ,680

Tablo 4.29.’da goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan 6gretmen ve ydneticilerin “Ogrenci
Tarafindan Degerlendirilme” puanlarinin “Cinsiyet” degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t
testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (t=-1,657; p>.05).

4.14.Yonetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Gorev Degiskenine Gore Farklilagsmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yénetici ve dgretmenlerin “Ogrenci Tarafindan Degerlendirilme” ye dair goriisleri
tizerinde “Gorev” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek

i¢in Oncelikle kullanacagimiz testin tiirtinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 30. Gorev Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Ogrenci Tarafindan Degerlendirme 15,153 ,000

Tablo 4.30. Levene Varyanslarin Homojenligi testi sonuglar1 incelendiginde “Ogrenci
Tarafindan Degerlendirilme” alt boyutu i¢in nonparametrik test olan Mann Whitney-U

testi uygulanmustir.
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Tablo 4. 31. Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye Boyutunun Gérev Degiskenine Gore
Farkhlasma Durumunu Belirlemek Amaciyla Yapilan Mann Whitney-U Testi Sonuclari

Siralamalar Siralamalar

Gruplar n Ortalamasi Toplamm v z P
Yonetici 49 128,41 6292,00 3067,00 -2,632 ,001
Ogretmen 166 101,98 16928,00

Toplam 215

Tablo 4.31.’e gére Mann Whitney-U testi ile olusturulan “Yénetci” ve “Ogretmen”
ikili grup karsilagtirmalart analizlerin sonucunda katilimcilarin  gorevlerine gore
“Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmesi” boyutu puanlar1 ortalamasi incelendiginde
Mann Whitney-U testi ile elde edilen siralama ortalamalari sonucunda tespit edilen

istatistiki farkliligin anlamli oldugu anlasilmistir.

Mann Whitney-U testi ile olusturulan ikili grup karsilastirmalari analizlerin sonucunda

farkliligin “Yénetci” ler lehine gergeklestigi belirlenmistir (z=-2,632; p<,05).

4.15.Yénetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Brans Degiskenine Gore Farklhilagsmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve dgretmenlerin “Ogrenci Tarafindan Degerlendirilme” ye dair goriisleri
tizerinde “Brangs” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek

icin Oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.
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Tablo 4. 32. Brans Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Ogrenci Tarafindan Degerlendirme 1,348 247

Tablo 4.32. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi
uygulanmustir.

Tablo 4. 33. Yonetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmesine Dair

Goriislerinin Brans Degiskenine Gore Farklhlasma Durumunu Belirlemek Amaciyla
Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar

t Testi
Gruplar
n (x) SS t sd p
Slnlngretmeni 72 3,08 ,728 -1,256 213 211
Brans Ogretmeni 143 3,20 ,668

Tablo 4.33°de goriildiigii gibi, drneklemi olusturan dgretmen ve yoneticilerin “Ogrenci
Tarafindan Degerlendirilme” puanlarinin “Brans” degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t testi
sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (t=-1,256; p<.05). S6z konusu farklilk “Brans Ogretmenleri” lehine
gerceklesmistir.

4.16.Yénetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye Dair
Goriislerinin Kidem Degiskenine Gore Farkhilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yénetici ve dgretmenlerin “Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmesi” ne dair goriisleri
tizerinde “Kidem” faktoriiniin anlaml bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek

icin Oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.
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Tablo 4. 34. Kidem Degiskenine Iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Ogrenci Tarafindan Degerlendirmesi 1,040 ,387

Tablo 4.34. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) uygulanmastir.

Tablo 4. 35. Yénetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmesine iliskin
Kidem Degiskeni Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Betimsel Degerler Varyans Analizi (ANOVA)
Gruplar n % Ss Varyans Kareler sd Kareler F o
Kaynag Toplam Ortalamasi
1-5 Yil 40 3,51 57  G.Arasi 7,725 4 1,931 4,310 ,002
6-10 Yil 39 3,25 73 G.ici 94,098 210 ,448
11-15 Y1l 45 2,98 ,67  Toplam 101,823 214
16-20 Y1l 45 3,11 ,65
21+ Y1l 46 3,01 71
Toplam 215 3,16 ,69

Tablo 4.35° de goriildiigii iizere “Ogrenci Tarafindan Degerlendirilme” puanlarmin
“Kidem” degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,310; p<,05).

Tek yonlii varyans analizi sonucunda gruplar arasindaki anlamli farkliligin
yorumlanabilmesi i¢in post-hoc testlerinden grup sayimiz ve ozelliklerine en uygun

olarak a hata payim kontrol altinda tutabilen Scheffe testi uygulanmistir.
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Tablo 4. 36. Yénetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmesine iliskin
Kidem Tiirii Bakimindan Farklilasma Durumu ile Ilgili Yapilan Scheffe Testi Sonuclar:

Kidem(i) Kidem(j) Xi- X;j p
1-5Y1l 6-10 Y1l ,259 ,567
11-15 Y1l ,527 ,012
16-20 Y1l ,398 ,116
21+ Yil ,496 ,022
6-10 Y1l 1-5Y1l -,259 ,567
11-15 Y1l ,268 ,501
16-20 Y1l ,139 ,923
21+ Y1l ,237 ,618
11-15 Y1l 1-5 Y1l -,527 ,012
6-10 Y1l -,268 ,501
16-20 Y1l -,129 ,933
21+ Y1l -,031 1,000
16-20 Y1l 1-5 Y1l -,398 ,116
6-10 Y1l -,139 ,923
11-15 Y1l ,129 ,933
21+ Y1l ,098 ,975
21+ Y1l 1-5Y1l -,496 ,022
6-10 Y1l -,237 ,618
11-15 Y1l ,031 1,000
16-20 Y1l -,098 ,975

Tablo 4.36° da “Ogrenci Tarafindan Degerlendirilme” puanlarinin  “Kidem”
degiskenine gore hangi alt gruplar arasinda farklilagtigini belirlemek {izere yapilan post-
hoc Scheffe testi sonucunda “1-5 Y1l ile “11-15 Yil” ve “21 Yil ve Ustii” kideme sahip

katilimcilar arasinda anlamli bir fark oldugu anlasilmistir (p<,05).

Gruplarin ortalamalar1 incelendiginde, 1-5 Y1l kideme sahip katilimcilarin ortalamasinin
(x) 3,51 ; 11-15 Y1l kideme sahip katilimcilarin ortalamasinin (x) 2,98 ve 21 Yil ve
Ustii kideme sahip katilimcilarm ortalamasimin (%) 3,01 oldugu gériilmekte olup bu
istatistiki bilgilere gore , 1-5 Y1l kideme sahip katilimecilarin; 11-15 Y1l ve 21 Yil ve
Ustii kideme sahip katilimcilara gore yonetici ve dgretmenlerin 6grenciler tarafindan

degerlendirilmesinin gerekliligine dair goriisleri daha fazla tasidiklar1 anlasilmaktadir.
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4.17.Yénetici ve Ogretmenlerin Varolan Sistemi Degerlendirmeye Dair
Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklhilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve 0gretmenlerin “Varolan Sistemi Degerlendirme” ye dair goriisleri iizerinde
“Cinsiyet” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek i¢in

oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 37. Cinsiyet Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Varolan Sistemi Degerlendirilme 1,074 254

Tablo 4.37. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi

uygulanmustir.

Tablo 4. 38. Yonetici ve Ogretmenlerin Varolan Sistemi Degerlendirmeye Dair
Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla
Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar

t Testi
Gruplar
n (x) SS t sd p
Kadin 139 3,179 ,708 -1,667 213 ,097
Erkek 76 3,341 ,614

Tablo 4.38’de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan dgretmen ve yoneticilerin “Varolan
Sistemi Degerlendirmeye” puanlarinin “Cinsiyet” degiskenine gore anlaml bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t testi
sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (t=-1,667; p>.05).
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4.18.Yénetici ve Ogretmenlerin Varolan Sistemi Degerlendirmeye Dair
Goriislerinin Gorev Degiskenine Gore Farklilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve 0gretmenlerin “Varolan Sistemi Degerlendirme” ye dair goriisleri iizerinde
“Gorev” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek i¢in

oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 39. Gorev Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Varolan Sistemi Degerlendirilme 273 ,602

Tablo 4.39. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi

uygulanmustir.

Tablo 4. 40. Yonetici ve Ogretmenlerin Varolan Sistemi Degerlendirmeye Dair
Goriislerinin Gorev Degiskenine Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla
Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar

t Testi
Gruplar
n (x) SS t sd p
Kadm 139 3,340 ,642 -1,221 213 ,223
Erkek 76 3,210 ,689

Tablo 4.40°da goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan 6gretmen ve yoneticilerin “Varolan
Sistemi Degerlendirme” puanlarinin “Gérev” degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t testi
sonucunda, gruplarn aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (t=-1,221; p>.05).
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4.19.Yénetici ve Ogretmenlerin Varolan Sistemi Degerlendirmeye Dair
Goriislerinin Brans Degiskenine Gore Farklilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve 0gretmenlerin “Varolan Sistemi Degerlendirme” ye dair goriisleri iizerinde
“Brang” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek igin

oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 41. Brans Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Varolan Sistemi Degerlendirilme ,286 ,593

Tablo 4.41. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p>,05) diizeyinde
oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple parametrik bir test olan bagimsiz grup t Testi

uygulanmustir.
Tablo 4. 42. Yonetici ve Ogretmenlerin Varolan Sistemi Degerlendirmeye Dair

Goriislerinin Brans Degiskenine Gore Farklilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla
Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar

t Testi
Gruplar
n (x) SS t sd p
Simif Ogretmeni 72 3,21 675 -,392 213 ,696
Brans Ogretmeni 143 3,25 ,684

Tablo 4.42.”de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan 6gretmen ve yoneticilerin “Varolan
Sistemi Degerlendirme” puanlarinin “Brang” degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t testi
sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (t=--,392; p>.05).
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4.20.Yénetici ve Ogretmenlerin Varolan Sistemi Degerlendirmeye Dair
Goriislerinin Kidem Degiskenine Gore Farklhilasmasina Iliskin Bulgu ve
Yorumlar

Yonetici ve 0gretmenlerin “Varolan Sistemi Degerlendirme” ye dair goriisleri iizerinde
“Kidem” faktoriiniin anlamli bir farka sebep olup olmadigini inceleyebilmek igin

oncelikle kullanacagimiz testin tiiriinii belirlememiz gerekmektedir.

Shapiro Wilk testi ile dagilimlarinin normalligini belirlendikten sonra Levene varyans
homojenligi testi sonuglarina gore kullanacak testin parametrik ya da nonparametrik bir

test olacagina karar verilmistir.

Tablo 4. 43. Kidem Degiskenine iliskin Levene Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuclar

Boyutlar F p

Varolan Sistemi Degerlendirilme 4,105 ,003

Tablo 4.43. incelendiginde Levene varyans homojenligi puanlarin (p<,05) diizeyinde
oldugu anlagilmaktadir. Bu sebeple nonparametrik bir test olan Kruskal Wallis-H testi

uygulanmustir.

Tablo 4. 44. Yonetici ve Ogretmenlerin Varolan Sistemi Degerlendirmeye Dair
Goriislerinin Kidem Degiskenine Gore Farkhilasma Durumunu Belirlemek Amaciyla
Yapilan Kruskal
Wallis-H Testi Sonuglari

Siralamalar 2

Puan Gruplar Ortalamasi sd p
Varolan Sistemi  1-5 Y1l 40 143,31 20,198 4 ,000
Degerlendirilme

6-10 Y1l 39 89,31

11-15 Y1l 45 91,31

16-20 Yil 45 113,07

21+ Y1l 46 104,51

Toplam 215

>

Tablo 4.44.°de gortldigl gibi “Varolan Sistemi Degerlendirme” puanlarinin “Kidem’
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

gerceklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda yas gruplarimin siralamalar
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ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (x*=20,191;

sd=4;p<,01).

Kruskal Wallis-H testi neticesinde hangi gruplarin arasindaki farkliligin anlam ifade
ettigini belirlemek tiizere tamamlayic1 karsilastirma tekniklerine gecilmistir. Bu
durumlar i¢in gelistirilmis 6zel bir test bulunmadigindan bu tiir durumlarda ikili

karsilastirmalarda tercih edilen Mann Whitney-U testi uygulanmistir.

“Varolan Sistemi Degerlendirme” puanlarmin “Gérev” degiskenine gore farklilagip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U analizi sonuglar1 su

sekildedir.

“1-5 Yil” ve “11-15 Yil” ile “1-5 Yil” ve “21 Yil ve Ustii” gruplar arasindaki

istatistiki anlamlilik agagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4. 45. Varolan Sistemi Degerlendirmeye iliskin Kidem Degiskeni Bakimindan Mann
Whitney-U Testi Sonuglari (1-5 Y11/ 11-15 Y1l Gruplari)

Gruplar n Siralamalar Siralamalar U ] ;
Ortalamasi Toplamm

1-5 Y1l 40 53,09 2123,50 496,50 -3,567 000

11-15 Y1l 45 34,03 1531,50

Toplam 85

Tablo 4. 46. Varolan Sistemi Degerlendirmeye Iliskin Kidem Degiskeni Bakimindan Mann
Whitney-U Testi Sonuclar: (1-5 Y1l / 21+Ustii Y11 Gruplari)

Siralamalar Siralamalar

Gruplar n Ortalamasi Toplamm v z P
1-5 Y1l 40 53,08 2123,00 537,000 -3,336 ,001
21+ Y1l 46 35,17 1618,00

Toplam 86

Tablo 4.45 ve Tablo 4.46.’ya gore Mann Whitney-U testi ile olusturulan ikili grup
karsilastirmalari analizlerin sonucunda “7-5 Yi/” ile “11-15 Yil” gruplan ile “1-5 Yil”
ve “21 Yil ve Ustii” gruplar arasinda gruplarin siralamalar ortalamasi arasindaki

farkliliklar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
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“1-5 Yil” grubunun “Varolan Sistemi Degerlendirme” boyutu puanlari ortalamasi
(x=3,24) , “11-15 Yil” grubu (¥=3,08) ve “21 Yil ve Ustii” grubu ortalamalari
(x=3,08) incelendiginde Mann Whitney-U testi ile elde edilen siralama ortalamalari
sonucunda tespit edilen istatistiki farkliligin her iki analiz sonucunda da “7/-5 Yil”
kidem yilina sahip yonetici-6gretmen grubu lehine gergeklestigi goriilmektedir (z=-

3,567; p<,05 - z=-3,36; p<,01).

4.21. Yonetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemine iliskin
Goriisleri Nelerdir?

360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda yonetici ve Ogretmen
goriislerini belirleme anketi alt boyutu olan “Coklu Degerlendirme Sistemi” puanlarinin
aritmetik  ortalamalarinin  yiiksekligi; Ogretmenlerin  ve  yoOneticilerin  ¢oklu
degerlendirme sistemine iliskin goriislerini yiiksek oranda tasidiklari, diisiik olmasi ise
ogretmenlerin ve yoneticilerin ¢oklu degerlendirme sistemine iligskin goriis diizeylerinin

diisiik oldugunu ifade etmektedir.

Ortadgretim ve ilkogretim okullarinda ¢alisan yoOnetici ve Ogretmenlerin ¢oklu
degerlendirme sistemine iliskin gorlislerini ne diizeyde yerine getirdiklerine iliskin

betimsel istatistikler Tablo 4.50° de verilmistir.

Tablo 4. 47. Coklu Degerlendirme Sistemi Boyutuna iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Cok kisi tarafindan degerlendirmeyi objektif buluyorum. 3,42 1,08
Cok kisi tarafindan degerlendirildigimde ¢aligmalarim her

8 £ 3,38 1,05
yoniiyle degerlendirilir.
Coklu degerlendirme sistemi mesleki gelisimime katki

341 1,06

saglar
Puanlamada ¢oklu degerlendirme sistemi kullanilmalidir. 3,37 0,93
Toplam 3,40 0,95

Tablo 4.47°de goriildiigi tizere “Coklu degerlendirme sistemi” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 3,40 ¢cikmis olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.
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Tablo 4. 48. Yéneticilerin Coklu Degerlendirme Sistemi Boyutu Goriislerine iliskin
Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Cok kisi tarafindan degerlendirmeyi objektif buluyorum. 3,77 ,812
ok kisi tarafindan degerlendirildigimde ¢aligmalarim her

¢ ; £ £ e 3,74 ,819
yoniiyle degerlendirilir.
Coklu degerlendirme sistemi mesleki gelisimime katki

3,79 ,804
saglar
Puanlamada ¢oklu degerlendirme sistemi kullanilmalidir. 3,58 ,852
Toplam 3,72 ,910

Tablo 4.48.°de gorildigi “Coklu degerlendirme sistemi” alt boyutu i¢in katilimcilarin
bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi (x) 3,72 ¢ikmis

olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.

Tablo 4. 49. Ogretmenlerin Coklu Degerlendirme Sistemi Boyutu Goriislerine fliskin
Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Cok kisi tarafindan degerlendirmeyi objektif buluyorum. 3,32 1,13
Cok kisi tarafindan degerlendirildigimde ¢aligmalarim her

8 £ 3,28 1,09
yoniiyle degerlendirilir.
Coklu degerlendirme sistemi mesleki gelisimime katki

3,25 1,10

saglar
Puanlamada ¢oklu degerlendirme sistemi kullanilmalidir. 3,36 1,08
Toplam 3,30 1,01

Tablo 4.49.de gorildigi tizere “Coklu degerlendirme sistemi” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 3,30 ¢ikmus olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.
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4.22. Yonetici ve Ogretmenlerin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan
Degerlendirilmeye Iliskin Goriisleri Nelerdir?

Ortadgretim ve ilkogretim okullarinda ¢alisan O0gretmen ve yoneticilerin c¢alisma
arkadaglar1 tarafindan degerlendirilmeye iliskin gorlisleri ne diizeyde yerine

getirdiklerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 4.50.” de verilmistir.

Tablo 4. 50. Yonetici ve Ogretmenlerin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirme
Sistemi Boyutuna Iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Ogretmenlerin beni degerlendirmesini isterim. 3,39 1,21
Opgretmenlerin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime

3,38 1,23
katki saglar
Ogretmenlerin  degerlendirmeleri not olarak puanima

2,90 1,27
yansimalidir.
Ogretmenler tarafindan degerlendirilmeyi

321 1,18
gerceklestirilebilir buluyorum.
Toplam 3,22 1,22

Tablo 4.50.’de goriildiigii tizere “Calisma Arkadaglar: Tarafindan Degerlendirme” alt
boyutu i¢in katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik
ortalamasi (¥) 3,22 ¢ikmis olup “Kati/miyorum” boyutunu yansitmaktadir.

Tablo 4. 51. Yoneticilerin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirme Sistemi
Boyutu Gériislerine iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Ogretmenlerin beni degerlendirmesini isterim 3,65 ,663
Ogretmenlerin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime

3,45 ,866
katki saglar
Ogretmenlerin  degerlendirmeleri not olarak puanima

3,04 ,957
yansimalidir
Ogretmenler tarafindan degerlendirilmeyi

3,49 ,681
gerceklestirilebilir buluyorum
Toplam 3,41 ,7192
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Tablo 4.51.°de goriilldiigi lizere “Arkadagslart Tarafindan Degerlendirme” alt boyutu
icin katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik
ortalamasi (x) 3,41 ¢ikmis olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.

Tablo 4. 52. Ogretmenlerin Calisma Arkadaslari Tarafindan Degerlendirme Sistemi

Boyutu )
Goriislerine Iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Ogretmenlerin beni degerlendirmesini isterim 3,30 1,32
Ogretmenlerin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime

3,36 1,32
katki saglar
Ogretmenlerin  degerlendirmeleri not olarak puanima

2,86 1,35
yansimalidir
Ogretmenler tarafindan degerlendirilmeyi

3,13 1,28
gerceklestirilebilir buluyorum
Toplam 3,16 1,32

Tablo 4.52.de gorildigi tizere “Calisma Arkadaglart Tarafindan Degerlendirme” alt
boyutu i¢in katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik

ortalamasi (x) 3,16 ¢ikmis olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.

4.23.Yénetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirilmeye iliskin
Goriisleri Nelerdir?

Ortadgretim ve ilkogretim okullarinda c¢alisan Ogretmen ve yoneticilerin  “Veli
Tarafindan Degerlendirilmeye” iliskin goriisleri ne diizeyde yerine getirdiklerine iliskin

betimsel istatistikler Tablo 4.53.” da verilmistir.
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Tablo 4. 53. Yonetici ve Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirme
Sistemi Boyutuna Iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Velilerin beni degerlendirmesini isterim. 3,05 1,30
Velilerin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki

2,94 1,32
saglar.
Velilerin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir 2,52 1,17
Veliler tarafindan degerlendirilmeyi gerceklestirilebilir

2,75 1,26
buluyorum.
Toplam 2,82 1,26

Tablo 4.53.’da gorildigi tizere “Veli Tarafindan Degerlendirme” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 2,82 ¢ikmis olup “Kararsizzim” boyutunu yansitmaktadir.

Tablo 4. 54. Yéneticilerin Veli Tarafindan Degerlendirme Sistemi Boyutuna iligkin
Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Velilerin beni degerlendirmesini isterim. 3,57 1,15
Velilerin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katk1

3,35 1,18
saglar.
Velilerin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir. 2,67 1,12
Veliler tarafindan degerlendirilmeyi gergeklestirilebilir

3,22 1,08
buluyorum.
Toplam 3,20 1,10

Tablo 4.54.’de gorildigi tzere “Veli Tarafindan Degerlendirme” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 3,20 ¢ikmis olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.
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Tablo 4. 55. Ogretmenlerin Veli Tarafindan Degerlendirme Sistemi Boyutuna iliskin
Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Velilerin beni degerlendirmesini isterim. 2,59 1,15
Velilerin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki

2,50 1,18
saglar.
Velilerin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir. 2,31 1,12
Veliler tarafindan degerlendirilmeyi gerceklestirilebilir

2,38 1,08
buluyorum.
Toplam 2,45 1,10

Tablo 4.55.de goriildigi tizere “Veli Tarafindan Degerlendirme” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 2,45 ¢ikmis olup “Kararsizzim” boyutunu yansitmaktadir.

4.24. Yonetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye
Iliskin Goriisleri Nelerdir?

Ortadgretim ve ilkdgretim okullarinda calisan Ogretmen ve yoneticilerin 6grenci
tarafindan degerlendirilmeye iliskin goriisleri ne diizeyde yerine getirdiklerine iliskin

betimsel istatistikler Tablo 4.56.” da verilmistir.

Tablo 4. 56. Yonetici ve Ogretmenlerin Ogrenci Tarafindan Degerlendirme
Sistemi Boyutuna Iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Ogrencilerin beni degerlendirmesini isterim. 2,83 1,17
Ogrencilerimin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime

2,37 1,15
katki saglar
Ogrencilerin ~ degerlendirmeleri not olarak puamma

2,11 1,20
yansimalidir.
Ogrencilerim tarafindan degerlendirilmeyi

2,59 1,25
gerceklestirilebilir buluyorum.
Toplam 2,48 1,01
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Tablo 4.56.’da goriildiigii iizere “Ogrenci Tarafindan Degerlendirme” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 2,48 ¢ikmis olup “Katilmiyorum” boyutunu yansitmaktadir.

Tablo 4. 57. Ogretmenlerin Ogrenciler Tarafindan Degerlendirme Sistemi Boyutu
Gériislerine iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler X Ss

Ogrencilerin beni degerlendirmesini isterim. 2,11 ,863

Ogrencilerimin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime

2,23 ,966
katki saglar
Opgrencilerin ~ degerlendirmeleri not olarak puanima

2,05 , 157
yansimalidir.
Ogrencilerim tarafindan degerlendirilmeyi

2,21 ,681
gerceklestirilebilir buluyorum.
Toplam 2,15 ,882

Tablo 4.57.’da goriilldiigii tizere “Ogrenciler Tarafindan DeSerlendirme” alt boyutu
icin katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik

ortalamasi (x) 2,15 ¢ikmis olup “Kati/mryorum” boyutunu yansitmaktadir.

Tablo 4. 58. Yéneticilerin Ogrenciler Tarafindan Degerlendirme Sistemi Boyutu
Goriislerine Iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss
Ogrencilerin beni degerlendirmesini isterim. 2,51 ,863
Ogrencilerimin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime

2,53 ,966
katk1 saglar
Ogrencilerin ~ degerlendirmeleri not olarak puamma

2,65 , 157
yansimalidir.
Ogrencilerim tarafindan degerlendirilmeyi

2,41 ,681
gerceklestirilebilir buluyorum.
Toplam 2,52 ,882

Tablo 4.58.’de goriildiigii iizere “Ogrenciler Tarafindan Degerlendirme” alt boyutu
icin katilmecilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik

ortalamasi (x) 2,52 ¢ikmis olup “Kararsizzim” boyutunu yansitmaktadir.
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4.25. Yonetici ve Ogretmenlerin Mevcut Degerlendirme Sistemine Iliskin
Goriisleri Nelerdir?

360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda yonetici ve Ogretmen
goriislerini  belirleme 0Olgegi alt boyutu olan “Mevcut Degerlendirme Sistemi”
puanlarinin aritmetik ortalamalarinin yiiksekligi; 6gretmenlerin ve yoneticilerin ¢oklu
degerlendirme sistemine iliskin goriislerini yiiksek oranda tasidiklari, diisiik olmasi ise
Ogretmenlerin ve yoneticilerin ¢oklu degerlendirme sistemine iliskin goriis diizeylerinin

diisiik oldugunu ifade etmektedir.

Ortadgretim ve ilkogretim okullarinda g¢alisan yonetici ve Ogretmenlerin “Mevcut
Degerlendirme Sistemi” iliskin goriislerini ne diizeyde yerine getirdiklerine iliskin

betimsel istatistikler Tablo 4.59.” de verilmistir.

Tablo 4. 59. Mevcut Degerlendirme Sistemi Boyutuna iliskin Bulgular Tablosu

Maddeler x Ss

Nasil degerlendirildigimi biliyorum 3,08 ,966
Performansim objektif olarak degerlendiriliyor 3,17 157
Tiim ¢aligmalarim degerlendiriliyor 3,49 ,681
Degerlendirme 6lgiitlerinden haberdarim 3,32 ,966
Degerlendirme sonuglarindan haberdar edilirim 3,14 1,03
Yapilan degerlendirmede gelistirmem gereken yonlerimi goriirim. 3,16 ,966
Performans degerlendirme mesleki gelisimime katki sagliyor 3,05 157
Okul miidiirii tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim 3,21 ,681
Miifettis tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim 2,96 ,966
Toplam 3,18 ,890

Tablo 4. 59.°de gorildigi lizere “Mevcut degerlendirme sistemi” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 3,18 ¢ikmus olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.
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Tablo 4. 60. Yoneticilerin Mevcut Degerlendirme Sistemi Boyutu Goriiglerine iliskin
Bulgular Tablosu

Maddeler X Ss

Nasil degerlendirildigimi biliyorum 3,70 1,08
Performansim objektif olarak degerlendiriliyor 3,50 ,990
Tiim ¢alismalarim degerlendiriliyor 3,47 1,04
Degerlendirme odlgiitlerinden haberdarim 3,43 ,950
Degerlendirme sonuglarindan haberdar edilirim 3,24 1,03
Yapilan degerlendirmede gelistirmem gereken yonlerimi goriirim. 3,61 1,03
Performans degerlendirme mesleki gelisimime katki sagliyor 3,47 1,06
Okul miidiirii tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim 3,29 1,02
Miifettis tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim 3,14 ,880
Toplam 3,43 ,930

Tablo 4.60.°de gorildigi tizere “Mevcut degerlendirme sistemi” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 3,43 ¢ikmis olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.
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Tablo. 4. 61. Ogretmenlerin Mevcut Degerlendirme Sistemi Boyutu Goriislerine iliskin
Bulgular Tablosu

Maddeler X Ss

Nasil degerlendirildigimi biliyorum 2,98 ,890
Performansim objektif olarak degerlendiriliyor 3,01 ,990
Tiim ¢alismalarim degerlendiriliyor 3,05 1,01
Degerlendirme 6lgiitlerinden haberdarim 3,01 ,910
Degerlendirme sonuglarindan haberdar edilirim 3,10 ,960
Yapilan degerlendirmede gelistirmem gereken yonlerimi goriirim. 3,07 1,02
Performans degerlendirme mesleki gelisimime katki sagliyor 2,90 ,963
Okul miidiirii tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim 3,14 ,941
Miifettis tarafindan saglikls bir sekilde degerlendirilirim 2,74 ,780
Toplam 3,00 ,940

Tablo 4.61.°de gorildigi tizere “Mevcut degerlendirme sistemi” alt boyutu igin
katilimcilarin bu boyutta yer alan maddelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi

(%) 3,00 ¢ikmis olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.

4.26. Yonetici ve Ogretmenlerin 360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemine iliskin Goriisleri Nelerdir?

360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda yonetici ve Ogretmen
goriislerini belirleme anketin de tiim alt boyutlarin puanlarinin aritmetik ortalamalarinin
yiiksekligi; Ogretmenlerin ve yoneticilerin 360 derece performans degerlendirme
sistemine iliskin goriislerini yiiksek oranda tasidiklari, diisiik olmas1 ise 6§retmenlerin
ve yoneticilerin c¢oklu degerlendirme sistemine iliskin goriis diizeylerinin distik

oldugunu ifade etmektedir.

Ortadgretim ve ilkogretim okullarinda calisan yonetici ve 6gretmenlerin “360 Derece
Performans Degerlendirme Sistemine”  iligkin goriiglerini ne diizeyde yerine

getirdiklerine iligkin betimsel istatistikler Tablo 4.62.” de verilmistir.
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Tablo 4. 62. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine iliskin Bulgular Tablosu

Alt Boyutlar x Ss
Yénetici ve Ogretmenlerin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan 322 12
Degerlendirilmeye Iliskin Goriisleri ’ ’
Yénetici ve Ogretmenlerin Coklu Degerlendirmeye iliskin
) £ s Y 3,40 0,95
Goriigleri
Yonetici ve  Ogretmenlerin ~ Veliler — Tarafindan
. 2,82 1,26
Degerlendirmeye Iliskin Goriigleri
Yonetici  ve Ogretmenlerin  Ogrenciler  Tarafindan
. o . 2,48 1,01
Degerlendirmeye Iliskin Goriisleri
Yonetici ve Ogretmenlerin Mevcut Degerlendirme Sistemi 318 890
Tarafindan Degerlendirmeye iliskin Goriisleri ’ ’
Toplam 3,02 1,06

Tablo 4. 62.’de goriildiigii tizere 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda
yonetici ve Ogretmen goriislerini belirleme anketin de tiim alt boyutlarin puanlarinin

aritmetik ortalamasi (x) 3,02 ¢ikmis olup “Katiliyorum” boyutunu yansitmaktadir.

Tablo 4. 63. Yoneticilerin 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Goriislerine
Iliskin Bulgular Tablosu

Alt Boyutlar X Ss
Yoneticilerin Calisma Arkadaglar Tarafindan
. 341 0,792
Degerlendirilmeye Iliskin Goriigleri
Yéneticilerin Coklu Degerlendirmeye Iliskin Gériisleri 3,72 0,910
Yoneticilerin Veliler Tarafindan Degerlendirmeye {liskin
) 3,20 1,10
Goriigleri
Yéneticilerin - Ogrenciler Tarafindan Degerlendirmeye
. 2,15 0,882
Iliskin Goriisleri
Yoneticilerin Mevcut Degerlendirme Sistemi Tarafindan
. 3,43 0,930
Degerlendirmeye Iliskin Goriigleri
Toplam 3,18 0,922

Tablo 4. 63.”de goriildiigii tizere 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda
yonetici goriislerini belirleme anketin de tiim alt boyutlarin puanlarimin aritmetik

ortalamasi (x) 3,18 ¢ikmis olup “Katiliyyorum” boyutunu yansitmaktadir.
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Tablo 4. 64. Ogretmenlerin 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Géoriislerine
Iliskin Bulgular Tablosu

Alt Boyutlar x Ss
Ogretmenlerin Caligma Arkadaglart Tarafindan
. 3,16 1,32
Degerlendirilmeye Iliskin Goriisleri
Ogretmenlerin Coklu Degerlendirmeye iliskin Gériisleri 3,30 1,01
Ogretmenlerin Veliler Tarafindan Degerlendirmeye iliskin
. 2,45 1,10
Gortigleri
Ogretmenlerin  Ogrenciler Tarafindan Degerlendirmeye
. 2,52 ,882
Iliskin Gortisleri
Ogretmenlerin Mevcut Degerlendirme Sistemi Tarafindan
. 3,00 0,940
Degerlendirmeye lliskin Goriisleri
Toplam 2,88 1,05

Tablo 4. 64.’de goriildiigii tizere 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda
yOnetici ve Ogretmen goriislerini belirleme anketin de tiim alt boyutlarin puanlarinin

aritmetik ortalamasi (x) 2,88 ¢ikmis olup “Kararsizzim” boyutunu yansitmaktadir.
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BOLUM V: SONUC VE ONERILER

Bu boliimde; Istanbul ili Maltepe ilgesinde bulunan resmi ilkdgretim kurumlart
igcerisinden ilkokul ve ortaokul tiirlerinden, 13 okulda bulunan 6gretmen ve yoneticilere
uygulanan “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Hakkinda Yonetici ve
Ogretmen Gériislerini” almak iizere uygulanan anket ile toplanan veriler iizerinden elde

edilen bulgulara gére sonug, tartisma ve Onerilere yer verilmistir.

5.1. Sonug¢ ve Tartisma

Bu arastirma sonucunda elde edilen bulgular incelenip analiz edildiginde asagida ki

sonuclara ulagilmistir.

Arastirma bulgularmma gore; yonetici ve Ogretmenlerin, 360 derece performans
degerlendirme sistemi ile ilgili goriislerinin “Katilryorum”, ¢oklu degerlendirme sistemi
ile ilgili goriislerinin “Katiliyorum”, ¢alisma arkadaglar tarafindan degerlendirilme ile
ilgili gortislerinin “Katiliyorum”, veli tarafindan degerlendirilme ile ilgili goriislerinin
“Kararsizzm”, Ogrenciler tarafindan performanslarinin degerlendirilmesiyle ilgili
goriiglerinin “Kararsizzm”, son olarak da mevcut degerlendirme sistemi ile ilgili

diistincelerinin “Katilryyorum” boyutlarinda olduklari tespit edilmistir.

Arastirmada 360 derece performans degerlendirme sistemi ile ilgili yOnetici ve
O0gretmenlerin gorisleri incelenmis olup, arastirmanin genel sonucunda katilimcilarinda
sisteme olumlu baktiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonu¢ Demirtas (2005) tarafindan
yapilan arastirma ile paralellik gostermektedir. Demirtas (2005)’1n arastirmasinda, okul
yoneticilerinin performanslart degerlendirilirken farkli veri kaynaklar1 kullanilmasi
yoniinde olumlu diislinceler beyan ettikleri goriilmiistiir. Yine 360 derece performans
degerlendirme ile ilgili farkli bir ¢calisma olan Ugar (2001)’1n arastirmasi incelendiginde
de iki aragtirma arasinda benzerlik oldugu sonucuna ulasilmigtir. EARGED ( 2001)’1n “
Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar1” adli arastirmasina
katilan 6gretmenler de coklu veri kaynaklari kullanilarak olusturulacak degerlendirme
sisteminin daha kabul edilebilir oldugunu belirtmisler ve de performans degerlendirme
de calisma arkadaslari, veli, 0grenci, okul yoneticisi gibi farkli kaynaklardan bilgi

alinmasi gerektigi goriisiinii belirtmislerdir. Bu agidan iki arastirmanin benzerlik tagidigi
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sOylenebilir. Arastirma da ¢oklu degerlendirme sistemine ait goriisler cinsiyet agisindan
incelendiginde, “kadin” katilimcilarin sisteme erkeklere oranla daha olumlu baktiklari
sonucuna ulasiimistir. Orencik (2007)’ de yaptig1 arastirmasinda kadin katilimcilarin
coklu degerlendirme sistemine daha temkinli yaklastiklart sonucuna ulagmistir, bu
sonu¢ yapilan arastirma ile farklilik gostermektedir. Sengiil (2008) ‘in yaptigi
arastirmada da, ¢oklu degerlendirme sistemi ile ilgili goriisleri cinsiyet degiskenine gore
incelemis ve kadinlar lehine olumlu sonuca ulasmistir. Yani cinsiyet degiskenine gore
her iki arastirmada da sonuclar paralellik gostermektedir. Yine bu boyutun goérev
degiskenine gore bir farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde ‘“yoneticilerin”
Ogretmenlere kiyasla bu performans degerlendirme sistemine daha yakin olduklar1 ve
sisteme daha pozitif baktiklar1 sonucuna varilmistir. Bu sonug¢ Sengiil (2008)’in yaptig1
arastirma ile karsilastirildiginda, arastirmalar arasinda farklilik oldugu gézlemlenmistir.
Cinkii  Sengiil(2008) arastirmasinda ¢oklu degerlendirme sistemi ile ilgili
Ogretmenlerin, yoneticilere oranla daha olumlu diislindiiklerini ortaya koymustur.
Arastirmada ¢oklu degerlendirme sistemi hakkinda ki goriislere brans degiskenine gore
bakildiginda “brans 6gretmenleri” nin simif 6gretmenlerine oranla sistemi daha fazla
kabul ettikleri goriilmektedir. Sengiil( 2008) arastirmasinda ¢oklu degerlendirme sistemi
hakkinda brang degiskenini incelediginde, anlamli bir fark bulamamistir. Konuyla ilgili
kidem degiskenleri farkina baktigimizda ise; “/-5” i/ arasinda ki kideme sahip
Ogretmen ve yoneticilerin “11-15” ve “21 yil ve isti” kideme sahip O0gretmen ve
yoneticilere oranla sisteme daha olumlu baktiklar1 sonucuna ulasilmistir. Sengiil (2008)
‘de yaptig1 arastirmasinda da 1-5 yil ile 11-15 yil arasinda ki kideme sahip katilimcilar
arasinda, 1-5 y1l kideme sahip katilimcilar lehine anlamli sonuca ulagmistir. Her iki

arastirma bu sonuclar agisindan birbiri ile benzerlik gostermektedir.

Aragtirmada, 360 Derece performans degerlendirme sistemine iligkin, c¢alisma
arkadaslar1 tarafindan degerlendirilme ile ilgili hem yoneticilerin hem de 6gretmenlerin
cevaplarmin “Katiliyorum” boyutunda oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ Aksit
(2006)’in “Performans Degerlendirmeye Iliskin Ogretmen Gériisleri” adli ¢alismast ile
paralellik tasimaktadir. Aksit ( 2006)’nin calismasinda da Ogretmenler c¢alisma
arkadaslar1 tarafindan degerlendirilmeyle ilgili olumlu goriisleri oldugunu beyan
etmislerdir. Farkli bir ¢alisma olan Demirtas ( 2005)’1n ¢alismasi incelendiginde de iki

aragtirma arasinda benzer sonuglara ulasildigi gozlemlenmistir. Tonbul (2009)
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arastirmasinda da benzer sonuca ulasirken, 6zellikle bu aragtirmaya katilan gretmenler
ziimre arkadaglar1 tarafindan degerlendirilmeyi gerekli bulduklarini beyan etmislerdir.
Bu sonu¢ EARGED (2001)’in “ Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli ve
Sicil Raporlarr” adli aragtirmasi ile de paralellik gostermektedir. Arastirma Uysal (2011)
tarafindan yapilan arastirma ile ise farklilik gostermektedir. Ciinkii bu arastirmaya
katilanlar caligma arkadaslar tarafindan degerlendirilmeyle ilgili baz1 kaygilar
olduklarini belirtmislerdir. Arastirmada Coklu Degerlendirme sisteminde c¢alisma
arkadaslar1 tarafindan degerlendirilmeye ait goriisler cinsiyet agisindan incelendiginde,
her iki cins arasinda belirgin bir fark olmadigi sonucuna ulagilmistir. Sengiil (2008)
yaptig1 aragtirmasinda bu boyutla ilgili kadinlar lehine anlamli bir farkliliga ulasmistir.
Yine bu boyutun goérev degiskenine gore bir farklilik gosterip gostermedigi
incelendiginde “yéneticilerin® dgretmenlere kiyasla g¢alisma arkadaslari tarafindan
degerlendirilmeye daha yatkin olduklar1 ve bu boyuta daha pozitif baktiklar1 sonucuna
varilmigtir. Bu sonu¢ Sengiil (2008)’in arastirmast ile benzerlik gostermemektedir.
Ciinkii  Sengiil’lin arastirmasinda Ogretmenler c¢alisma arkadaslar1 tarafindan
degerlendirilmeye yoneticilerden daha olumlu baktiklarini belirtmislerdir. Aragtirmada
calisma arkadaslar1 tarafindan degerlendirilme hakkinda ki goriislere brans degiskenine
gore bakildiginda “brans o6gretmenleri” nin sinif 6gretmenlerine oranla daha olumlu
olduklar1 goriilmiistiir. Konuyla ilgili kidem degiskenleri farkina baktigimizda ise; “I-
57 yil arasinda ki kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin “11-15” ve “21 yil ve isti”
kideme sahip Ogretmen ve yoneticilere oranla calisma arkadaslar1 tarafindan
degerlendirilmeye daha agik olduklar1 sonucuna varilmistir. Brans ve de kidem
degiskenleri agisindan Sengiil (2008)’in arastirmasinda her hangi bir farkliliga

rastlanmamuistir.

Aragtirma da egitim kurumlarinda yonetici ve Ogretmenlerin degerlendirilmesinde
velilerin goriislerinin alinmasi ilgili sonuglara bakildiginda, yoneticilerin olumlu goriis
beyan ettikleri fakat 6gretmenlerin bu konuyla ilgili olumsuz goriis tasidiklar1 sonucuna
varilmigtir. Demirtag (2005)’in yaptig1 arastirmada da benzer bir sonuca ulasilmistir.
Arastirma sonucu Aksit (2006)’nin arastirmasinda ulastigi sonuglarla da benzerlik
gostermektedir. Aksit’in arastirmasina katilan 6gretmenler velilerin performanslarin
degerlendirmeleri konusunda isteksiz olduklarini belirtmislerdir. Arastirmaya katilan

katilimcilar kendilerini hangi boyutlardan degerlendireceklerini bilemediklerinden
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dolayr veli degerlendirmesi ile ilgili olumsuz goriis bildirmislerdir Yapilan arastirma,
konu ile ilgili baska bir arastirma yapan Alay (2006)’1n, “Ilkdgretim ve Ortadgretim
Kurumlarinda Gorev Yapan Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Sistemine iliskin
Gortigleri” konulu arastirmasi ile ayni sonuglart tasimaktadir. Tonbul (2009)’un
“llkdgretim Okulu Ogretmenlerine Yonelik Performans Degerlendirme Modelinin Bazi
Degiskenler agisindan Incelenmesi” adli  arastirmasma katilan  katilimcilar,
performanslarinin veliler tarafindan degerlendirilmesi konusunda net olamadiklar
goriisiinii belirtmislerdir. Yapilan arastirma ile Tung, Inandi, Oksiiz ve Cal’m ( 2013)
yaptiklar1 ¢alisma birbirleriyle paralellik gosteren sonuglara ulagmiglardir. Tung ve
arkadaglar1  arastirmalarinda, Ogretmen ve  yoneticilerin = performanslarinin
degerlendirilmesinde veli goriislerinin alinmasi konusunda yoneticilerin ciddi kaygilari
oldugu sonuclarina varmislardir. Arastirmada Vveliler tarafindan degerlendirilme ile ilgili
cinsiyet degiskenine baktigimizda, bu konu ile ilgili iki cinsiyet arasinda anlamli bir
farklilik oldugunu goriilmemistir. Bu boyutla ilgili Sengiil (2008) arastirmasinda,
cinsiyet agisindan kadinlar lehine anlamli bir sonuca ulagmistir. Boyutla ilgili gérev
degiskenini sonuglarini incelediginde ise “yoneticiler” in 6gretmenlere oranla konuya
daha olumlu baktiklar1 sonucuna ulagilmistir. Bu sonu¢ Sengiil (2008)’in arastirmasi ile
farklilik gostermektedir, Sengiil aragtirmasinda 6gretmenler lehine sonuca ulagmustir.
Arastirmada veliler tarafindan degerlendirilme ile ilgili brans degiskeni sonuglarina
bakildiginda, sonucun brans 6gretmenleri lehine oldugu goriilmiistiir. Bu sonu¢ Sengiil(
2008)’in arastirma sonucu ile benzerlik gostermektedir. Bu boyutta ki son degisken olan
kidem degiskenin de ise 1-5 y1l kideme sahip 6gretmenlerin 11-15 yil ve 21 yil ve iistii
kideme sahip olan Ogretmenlere kiyasla daha pozitif olduklar1 goriilmiistiir. Sengiil
(2008) arastirmasinda, bu boyutla ilgili kidem degiskeni acisindan bir farka

ulagamamustir.

Aragtirmada 360 derece performans degerlendirme sisteminde, Ogrenci tarafindan
degerlendirilme ile ilgili boyutun sonuglarina bakildiginda, Ogretmenlerin bu konu
hakkinda kararsiz, yoneticilerin ise olumsuz goriis bildirdikleri goriilmistiir. Alay
(2006)’1n  arastirmasina  gore katilimcilar, Ogrenci  gorislerinin  performans
degerlendirmelerinde kullanilabilecegi disilincesi tasidiklarini belirtmislerdir, bu
yapilan arastirmanin sonucu ile paralellik gostermemektedir. Arastirma sonucu ile

benzerlik gosteren bir arastirma, Uysal ( 2011) tarafindan yapilan ¢alismadir. Uysal (
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2001)’in arastirmasina katilan 6gretmenler, 6grencilerin bir 6gretmeni degerlendirmede
egitimle ilgili yeterli bilgi, donanim ve goriise sahip olup olmadig goriisiine dayanarak,
yapilacak degerlendirmede Ogrencilerin goriislerinin alinmasi konusunda tedirgin
olduklarin1 belirtmislerdir. Demirtas (2005) ve Tonbul (2009)’un yaptiklar
aragtirmalarda da oOgrencilerin goriislerinin degerlendirilmeye katilmas1 ile ilgili
O0gretmen goriislerinin olumsuz oldugu sonucuna ulasilmistir. Aksit (2006)’da yaptigi
calismasinda arastirma ile farkli sonuca ulasmustir. Aksit’in arastirmasia katilan
Ogretmenler performanslarinin degerlendirilmesinde Ogrenci gorlislerinin yer almasi
gerektigi gorlisiinde olduklarint belirtmislerdir. Tonbul (2009)’un yaptig1 aragtirmada
katilmcilarin  6grenci goriislerinin alinmasi konusunda net karara varamadiklar
sonucuna ulasilmistir. Arastirmada 360 derece performans degerlendirme sisteminde,
Ogrenci tarafindan degerlendirme ile ilgili yonetici ve 6gretmen goriisleri sonuglarina ilk
olarak cinsiyet degiskeni agisindan bakildiginda erkekler ve de bayanlar arasinda bu
konuyla ilgili anlaml bir fark olmadig1 goriilmiistiir. Benzer bir ¢alisma yapan Sengiil
(2008)’in arastirmasinda ise cinsiyet agisindan kadinlar lehine anlamli sonuca
ulagilmistir. Arastirmada bu boyutla ilgili gorev degiskeni sonucu incelendiginde ise
daha 6nceki boyutlarda oldugu gibi “yoneticiler”’in daha olumlu olduklart gériilmiistiir.
Sonu¢ Sengiil (2008)’iin arastirmasi ile farklilik gostermektedir. Arastirmact yaptigi
caligmasinda dgretmenlerin yoneticilere oranla, 6grenciler tarafindan performanslarinin
degerlendirilmesine daha olumlu baktiklarini belirtmislerdir. Yapilan ¢alismada, 6grenci
tarafindan degerlendirme boyutu brans degiskenine gore incelendiginde “brang
ogretmenleri”’nin performanslarinin  6grenciler tarafindan degerlendirilmesine daha
olumlu baktig1 sonucuna varilmigtir. Son olarak &grenciler tarafindan degerlendirilme
boyutu kidem degiskenine gore incelendiginde ise 1-5 yil kideme sahip 6gretmen ve
yoneticilerin 11-15 y1l ve 21 yil ve istii kideme sahip olan 6gretmen ve yoneticilere
gore performanslart degerlendirilirken 6grencilerin goriislerinin alinmasina daha pozitif
baktiklart sonucuna ulagilmistir. Bu iki boyutla ilgili sonuglar Sengiil (2008)’in
arastirmasi ile farklilik géstermektedir. Aragtirmact her iki boyutla da ilgili degiskenler

arasinda anlaml bir farkliliga ulagsmamastir.
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5.2 ONERILER

5.2.1. Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Ulkelerin gelisiminde, ilerlemesinde egitimin etkisi reddedilemeyecek derecede
biiyiiktiir. Bu agidan bakildiginda iilkelerin verimli, siirekli gelisen teknolojiyi takip
edip sonuglarini uygulamaya koyan egitim kurumlar1 olusturmalar1 gerekmektedir. Bu
ozellikler goz oniline alinarak kurulan egitim sistemlerinin istenilen hedeflere ulagmada
ki en 6nemli basrol oyuncular1 da siiphesiz ki okul yoneticileri ve Ogretmenlerdir.
Yonetici ve Ogretmenleri mutlu ve huzurlu olmayan egitim kurumlarinda istenilen
basarmin yakalanmasi neredeyse imkansizdir. O ylizden de egitim kurumlarinda
performans degerlendirme sistemi, iizerine ¢ok diisiilmesi ve de saglikli iglemesi i¢in bu
konuda ¢ok calisilmasi gereken bir konudur. Yapilan ¢alisma sonucunda bir performans
degerlendirme sistemi olan 360 derece performans degerlendirme sisteminin egitim

kurumlarinda kullanimu ile ilgili asagida siralanan oneriler ortaya ¢ikmistir.

Yapilan aragtirma sonucunda, 360 derece performans degerlendirme sistemi ile ilgili
yoneticilerin, 6gretmenlere oranla sistem hakkinda daha olumlu diisiinceler tasidiklar
gozlemlenmistir. Sistem hakkinda 6gretmenlerin diisiincelerinin neden daha olumsuz

oldugunun arastirilmasi 6nerilmektedir.

Aragtirma ile ¢oklu degerlendirme sistemi ile ilgili cinsiyet degiskenine bakildiginda,
kadin katilimcilarin daha olumlu diisiinceleri oldugu sonucuna varilmistir. Cinsiyetler
arast boyle bir farkin neden kaynaklandigi 1ile ilgili arastirmalar yapilmasi

Onerilmektedir.

Genel olarak aragtirmanin tamaminda, 11-15 ve 21 yil ve iistii kidemdeki katilimcilarin,
sistemin biitiinii ile ilgili, kidem yili 1-5 yil olanlara kiyasla olumsuz diisiinceler
tasidiklar1 goézlemlenmistir. Bu farkin sebeplerinin arastirilmasi ve de 11-15 il ile 21
y1l ve {izeri katilimeilarin 360 derece performans degerlendirme sistemi ile ilgili daha

genis bir sekilde bilgilendirilmesi 6nerilmektedir.

Aragtirma sonucunda, 6gretmen ve yoneticilerin hem mevcut sistem degerlendirmesi
hakkinda ki, hem de 360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda ki

goriislerinin “Katiliyorum” boyutunda oldugu sonucuna vartlmistir. Bu sonugta goriilen
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kafa karigikliginin giderilmesi agisindan, performans degerlendirme sistemleri hakkinda

detayli hizmeti¢i egitim programlarinin diizenlenmesi 6nerilmektedir.

Aragtirmada 360 derece performans degerlendirme sistemini, yoneticilerin genel olarak
olumlu bulduklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda mevcut degerlendirme
sisteminin, yOneticilerin motivasyonu {izerine etkilerinin arastirildigt c¢alismalar

yapilmas1 6nerilmektedir.

Coklu degerlendirme sisteminde veliler, O6grenciler, calisma arkadaslar1 tarafindan
degerlendirilmeye ait goriisler brans degiskenine gore incelendiginde, smif
ogretmenlerinin  konu hakkinda brang oOgretmenlerine kiyasla daha olumsuz
diistindiikleri sonucuna varilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda smif 6gretmenlerinin

denetim algilari lizerine bir ¢alisma yapilmasi 6nerilmektedir.

Arastirma  sonucunda,  Ogretmenlerin  veliler tarafindan  performanslarinin
degerlendirilmesine  olumsuz  baktiklar1  sonucuna  varilmistir.  Yoneticilerin
diistincelerinde boyle bir olumsuzluk bulunmazken, 6gretmenlerin diisiincelerinde bdyle
bir olumsuzluk beyan etmeleri, katilimcilarin velilerin performans degerlendirme
kriterleri gbz Oniine alindiginda hangi boyutta eksiklikleri oldugu diisiincesi sonucu

ortaya ¢iktiginin aragtirilmasi dnerilmektedir.

Arastirmanin genel sonuglarina bakildiginda yonetici ve 6gretmenlerin 360 derece
performans degerlendirme sistemi ile ilgili diislincelerinin olumlu oldugu sonucuna
vartlmaktadir. Fakat sistemin alt boyutlar1 ile ilgili, bazi degiskenler arasinda
farkliliklara rastlanmigtir. Bu farkliliklarin temel sebeplerini ortaya koyabilecek

arastirmalar yapilmasi onerilmektedir.

5.2.2.Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Arastirmada ki hata payin1 en aza indirebilmek adina, katilimcilara anket ile birlikte yari

yapilandirilmis goériisme formunun da uygulanmasi 6nerilmektedir.

Bu arastirma 6gretmen ve yoneticilerle sinirlandirilmistir. Bu arastirmanin benzeri okul
orgiitlerinde bulunan tiim paydaslarla (miifettis, veli, 6grenci vb. ) yapilabilir. Boylece
performans degerlendirme yontemi ile ilgili her bir paydasin goriislerine ulasilmis

olunur.
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Arastirma Istanbul 11i, Maltepe Ilcesi ile sinirlandirilmustir. Diger il ve ilcelerde benzeri

arastirmalar yapilarak, performans degerlendirme ile ilgili farkli geri bildirimler elde
edilebilir.

Bu aragtirma ilkokul ve ortaokul diizeyinde uygulanmistir. Bu arastirma lise diizeyinde

de uygulanip, sonuglar arasi karsilastirma yapilabilir.

Aragtirma resmi okullarda gerceklestirilmistir, benzer bir calisma Milli Egitim

Bakanligina bagli 6zel okullarda yapilabilir.
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EKLER

EK-1: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Hakkinda Ogretmen ve
Yonetici Goriislerini Belirleme Olgegi (Yonetici Formu)

Degerli Yonetici;

Bu calisma, Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana
Bilim Dal Egitim Yonetimi ve Denetimi Boliimiinde hazirlamakta oldugum “360
derece Performans Degerlendirme sistemi hakkinda Ogretmen ve Okul
Yoneticileri goriislerinin Incelenmesi” konulu tez icin yapilmaktadir. Anketi
cevaplandirirken ayirdiginiz zaman ve gosterdiginiz ¢abadan dolayr tesekkiir

ederim.

Ozden Ernalbant Damisman:Prof.Dr.Miinevver Cetin
Marmara Universitesi

Egitim Yon.Den. Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM I

KISISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz () Erkek () Kadin

2. Yasiniz (liitfen yazimz). ......ccoeevennennnns

3. Yoneticilik Kideminiz

() S yildan az

() 6-10 y1l arasi

() 11-15 y1l arasi

() 16-20 y1l arasi

() 21 ve iizeri

4. Bransiniz (Liitfen yaziniz).
5. Mezun Oldugunuz Okul

() Ogretmen Okulu

() Egitim Yiiksekokulu

() Egitim Fakiiltesi
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() Lisans iistii egitim ( yiiksek lisans/doktora)
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1- Performansimin objektif olarak degerlendirildigini 1
diisiintiyorum.
Performans degerlendirmemde okuldaki
2- caligmalarimin dikkate alinarak yapildigini 2
diisliniiyorum.
8 Degerlendirme 6lgiitlerinden haberdarim. 3
4- Performansimin nasil degerlendirildigini 4
biliyorum.
o Performansimin nasil degerlendirildigini biliyorum. 3
6- Yapilan degerlendirmede gelistirmem gereken 6
yonlerimi goriirim
7- Performans degerlendirme mesleki gelisimime 7
katki sagliyor.
8- Ust kademedeki yoneticiler tarafindan saglikli bir 8
sekilde degerlendirilirim.
9- Miifettis tarafindan saglikli bir sekilde 9
degerlendirilirim.
Mevcut degerlendirme sisteminin degismesi
10- O 10
gerektifine inantyorum.
AL Oprencilerimin beni degerlendirmesini isterim. -1
12- | Ogrencilerimin beni degerlendirmesi mesleki 12
gelisgimime katki saglar
13- | Ogrencilerin 6gretmenleri degerlendirmesi olumsuz 13
sonuglar dogurabilir.
14- | Ogrencilerimin degerlendirmeleri not olarak 14
puanima yansimalidir.
15- | Ogrencilerim tarafindan degerlendirilmeyi 15
gerceklestirilebilir buluyorum.
16- Velilerin beni degerlendirmesini isterim. 16
17- | Velinin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime 17
katki saglar.
18- Veli degerlendirmeleri olumsuz sonuglar 18

dogurabilir
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19- | Veli degerlendirmeleri not olarak puanima 19
yansimalidir.
20- | Velitarafindan degerlendirilmeyi 20
gerceklestirilebilir buluyorum.
21- Opgretmenlerin beni degerlendirmesini isterim. 21
22- | Ogretmenlerin beni degerlendirmesi mesleki 22
gelisgimime katki saglar.
23- | Ogretmenlerin degerlendirmeleri olumsuz 23
sonuclar dogurabilir.
24- | Ogretmenlerin degerlendirmeleri not olarak 24
puanima yansimalidir.
25- | Ogretmenler tarafindan degerlendirilmeyi 25
gerceklestirilebilir buluyorum.
26- | Cok kisi tarafindan degerlendirilmeyi objektif 26
buluyorum.
27. Cok kisi tarafindan degerlendirildigimde 27
caligmalarim her yoniiyle degerlendirilir.
28- Coklu degerlendirme sistemi mesleki geligimime 28
katki saglar.
29- Puanlamada ¢oklu degerlendirme sistemi 29
kullanilmalidir.
Coklu degerlendirme sistemi sadece
30- ¢alismalardan doniit almak i¢in kullanilmalidir, 30

puanima yansitilmamalidir.
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EK-2: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Iliskin Yénetici ve
Ogretmen Goriislerini Belirleme Olgegi (Ogretmen Formu)

Degerli Ogretmen;

Bu calisma, Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana
Bilim Dal Egitim Yonetimi ve Denetimi Boliimiinde hazirlamakta oldugum “360
derece Performans Degerlendirme sistemi hakkinda Ogretmen ve Okul
Yoneticileri goriislerinin Incelenmesi” konulu tez icin yapilmaktadir. Anketi
cevaplandirirken ayirdiginiz zaman ve gosterdiginiz cabadan dolayr tesekkiir
ederim.

Ozden Ernalbant Damisman: Prof.Dr.Miinevver Cetin

Marmara Universitesi

Egitim Yon.Den. Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM I

KISISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz () Erkek () Kadin

2. Yasmiz (liitfen yazimz). .......ccoeevennennnns
3. Ogretmenlik Kideminiz () 5 yildan az
() 6-10 yil arasi

() 11-15 yil arasi

() 16-20 y1l arasi

() 21 ve lizeri

4.Bransiiz (Liitfen yazimiz).

5. Mezun Oldugunuz Okul
() Ogretmen Okulu

() Egitim Yiiksekokulu

() Egitim Fakiiltesi

() Lisans iistii egitim ( yiiksek lisans/doktora)
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1- Performansimin objektif olarak degerlendirildigini 1
diisiintiyorum.
Performans degerlendirmemde okuldaki
2- calismalarimin dikkate alinarak yapildigini 2
diisliniiyorum.
3- Degerlendirme 6lgiitlerinden haberdarim. £
4- Performansimin nasil degerlendirildigini 4
biliyorum.
o Performansimin nasil degerlendirildigini biliyorum. 3
6- Yapilan degerlendirmede gelistirmem gereken 6
yonlerimi goriirim
7- Performans degerlendirme mesleki gelisimime 7
katki sagliyor.
8- Okul miidiirii tarafindan saglikli bir sekilde 8
degerlendirilirim.
9- Miifettis tarafindan saglikli bir sekilde 9
degerlendirilirim.
Mevcut degerlendirme sisteminin degismesi
10- O 10
gerektigine inaniyorum.
AL Oprencilerimin beni degerlendirmesini isterim. -1
12- | Ogrencilerimin beni degerlendirmesi mesleki 12
gelisimime katki saglar
13- | Ogrencilerin 6gretmenleri degerlendirmesi olumsuz 13
sonuglar dogurabilir.
14- | Ogrencilerimin degerlendirmeleri not olarak 14
puanima yansimalidir.
15- | Ogrencilerim tarafindan degerlendirilmeyi 15
gergeklestirilebilir buluyorum.
16- Velilerin beni degerlendirmesini isterim. 16
17- | Velinin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime 17
katki saglar.
18- Veli degerlendirmeleri olumsuz sonuglar 18

dogurabilir
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19- | Veli degerlendirmeleri not olarak puanima 19
yansimalidir.
20- | Velitarafindan degerlendirilmeyi 20
gerceklestirilebilir buluyorum.
21- Opgretmenlerin beni degerlendirmesini isterim. 21
22- | Ogretmenlerin beni degerlendirmesi mesleki 22
gelisgimime katki saglar.
23- | Ogretmenlerin degerlendirmeleri olumsuz 23
sonuclar dogurabilir.
24- | Ogretmenlerin degerlendirmeleri not olarak 24
puanima yansimalidir.
25- | Ogretmenler tarafindan degerlendirilmeyi 25
gerceklestirilebilir buluyorum.
26- | Cok kisi tarafindan degerlendirilmeyi objektif 26
buluyorum.
27. Cok kisi tarafindan degerlendirildigimde 27
caligmalarim her yoniiyle degerlendirilir.
28- Coklu degerlendirme sistemi mesleki geligimime 28
katki saglar.
29- Puanlamada ¢oklu degerlendirme sistemi 29
kullanilmalidir.
Coklu degerlendirme sistemi sadece
30- ¢alismalardan doniit almak i¢in kullanilmalidir, 30

puanima yansitilmamalidir.
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EK-3: Ol¢ek Uygulama izin Belgesi

F7T0 b
TC.
ISTANBUL VALILIGI
11 Milli Egitim Miidiicligi
15032013

Bayi  : 59090411-605.01- 34376
Konu : Anket {Ozden ERNALBANT)

MARMARA UNIVERSITEST
(Egitim Bilimleri Enstitiisiine)

flgi: a) 26.02.2013 giin ve 1300018947 sayilt yazimz.
by Ist, Valilik Makammmn 12.03.2013 tarihii ve 32485 sayilr onays.

Universiteniz Epitim Bilimleri Enstitiisi Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim
Yonetimi ve Denetimi Yitksek Lisans Sgrencisi Ozden ERNALBANT m “360 Derece
Performans Degerlendirme Sitemi Hakkinda Ogretmen ve Okul Yoneticilerinin
Goriiglerinin Incelenmes?” konulu tezine iliskin anket galismas: istemi hakkmda ilgi (a)
yazmuz ilgi (b) Valiligimiz Onayi ile uygun goriiimiistis.

Bilgilerinizi ve ilgi (b) Valilik Onay: dogrultusunda gerekli duyurunun aragtirmact
anketgi tarafindan yapimasmu, islem bitikten sonra 2 (iki) hafta icinde sonugtan
Miidirliigiimiiz Strateji Gelistirme Boliimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz ederim.

M. Nurettin ARAS
Miidiir a.
Sube Miidiirii

EKLER:
Ek-1 Valilik Onay:.
2 Anket Sorulari.
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edebilirsiniz.

NOT: Verilecek cevapla tarih, numara ve dosya numarasiun yazilmasi rica olunur.
STRATEIL GELISTIRME BOLUMU E-Posta: sgh3d @meh,gov.ir,

ADRES: Il Milli Egitim Mudurtign D Blok Bab1 Ali Cad. No:13 Cagaloglu
Telefon: Snt.212 455 04 00 Dahili: 239
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