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OZET

Ogrencinin Adi- Soyadi Yurdanur SENGUL
Anabilim Dali Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Danigsmanin Adi Yrd.Dog.Dr. Cevat ELMA
ilkdgretim Okulu Yénetici ve Ogretmenlerinin 360°
Tezin Adi Performans Degerlendirme Sistemine lligkin Gorsleri
(Samsun lli Ornegi)

Arastirmanin amaci, Samsun ili merkez ilgelerinde bulunan ilkégretim okullarinda
gbrevli yonetici ve dgretmenlerin “360° Performans Degerlendirme Sistemi” ne iligkin

gbruslerini karsilastirmali olarak belirlemektir.

Arastirma evrenini 2008-2009 6gretim yilinda Samsun ili merkez ilgelerinde bulunan
ilkégretim okullarinda goérevli yonetici ve 63retmenler olusturmaktadir. Arastirmanin
nitel veri toplama asamasinda tabakali érnekleme yoéntemiyle 3 ilceden 9 okulun
yOneticisine ve ayni okullarda c¢alisan rasgele secilmis 9 égretmene ulasiimistir. Nicel
arastirma asamasinda ise basit yansiz 6érnekleme ydntemiyle 75 okuldan 468
6gretmen ve 89 ydneticiye ulasiimigtir.

Arastirma “Tarama Modeli” ile gerceklestiriimistir. Veriler arastirmaci tarafindan
gelistirilen nitel ve nicel veri toplama araclari kullanilarak toplanmistir. Nicel verilerin
analizi SPSS paket programi kullanilarak yapilmistir. Nicel veriler; betimsel istatistikler,
t testi, tek yonll varyans analizi teknikleri kullanilarak ¢ézimlenmigtir. Nitel verilerin

analizinde “betimsel analiz” ydontemi kullaniimisgtir.
Arastirma sonunda ulasilan sonuglarin bazilari sunlardir:
e Mevcut Degerlendirme Sistemine iliskin goriislerde gbrev ve cinsiyet
degiskenlerine goére anlamli fark bulunurken, brans ve kidem degiskenlerine

gbre incelendiginde anlamh fark bulunamamistir.

e Katilimcilarin g¢oklu degerlendirme sistemiyle ilgili olumlu gérts bildirdikleri

belirlenmigtir.




e Coklu degerlendirme sistemine iliskin goérlslerde gérev, cinsiyet ve kidem
degiskenlerine gére anlamh fark oldugu belirlenmistir. Brans degiskinine gore
gbruslerde farkhlik bulunamamistir.

e Katilimcilarin ¢alisma arkadaslari tarafindan degerlendirmeyi olumlu bulduklari
tespit edilmistir.

e Katilimcilarin  galisma arkadaslari tarafindan  degerlendiriimeye iliskin
gbruslerinde gbérev ve cinsiyet degiskenlerine gére anlamh fark bulunurken,
brans ve kidem degiskinlerine gore incelendiginde anlamli fark bulunamamigtir.

e Katilimcilarin veli tarafindan deg@erlendirmeyi olumlu bulduklar ancak
degerlendirmelerin puana yansimasiyla ilgili olumsuz gérise sahip olduklari
tespit edilmistir.

e Katilimcilarin veli tarafindan degerlendiriimeye iliskin gértglerinde gérev ve
cinsiyet degiskenlerine gére anlamli fark bulunurken, brang ve kidem
degiskinlerine gére incelendiginde anlamh fark bulunamamigtir.

e Katilimcilarin  6grenci tarafindan degerlendirmeyi olumlu bulduklari tespit
edilmigtir.

e Katilimcilarin 6grenci tarafindan degerlendiriimeye iligkin gérUslerinde gérev ve

cinsiyet degigskenlerine gére anlamli fark bulunurken, brang ve kidem
degiskinlerine gore incelendiginde anlamli fark bulunamamistir.

Anahtar Sézciikler: Yonetici, Ogretmen, 360° Performans Degerlendirme.



ABSTRACT

Student’s Name

and Surname Yurdanur SENGUL
Department’s Name Department of Educational Sciences
Name of the Supervisor Assis. Prof. Cevat ELMA

The Views of Teachers and Administrators of
Name of the Thesis Primary Schools on 360° Parformance Assessment
System (Cities of Samsun Sample)

The aim of this research is to determine and compare the views concerning “360°
Performance Appraisal” of administrators and teachers who work at Samsun province
and district centers’ primary and secondary schools

The population of this study is the school administrators and teachers worked in the
primary schools in the center of Samsun and its county towns in the academic year of
2008-2009. In the quantitative part of the research data had been collected from
administrators and teachers from nine schools which had been chosen by stratified
sampling method from three district centers. In the qualitative part of the research data
have been collected from 468 teachers who have chosen by simple random sampling
and 89 administrators of 75 schools.

The survey model is used in this research. The data have been collected together with
qualitative and quantitative measurement tools developed by the researcher. The
analyses of the data have been made by using SPSS for Windows. In the analyses,
descriptive statistics, test of t, test of F had been used. All the results have been
accepted statistically meaningful for p<0,05.

Some of the results obtained from search:
e Meaningful difference is find between the views about the existing evaluation

system acording to the variables of duty and gender, but there is no meaningful
difference is find when the branch and professional seniority are examined.




e Positive views about the multisource appraisal system of participators are
determined.

e Meaningful difference is find between the views about the multisource appraisal
system acording to the variables of duty, gender and professional seniority. No
difference between the views acording to the branch variable determined.

e Positive views about the peer rating of participators are determined.

e Meaningful difference is find between the views about the peer rating acording
to the variables of duty and gender, but no meaningful difference is find

acording to the branch and professional seniority variables.

e Participators have positive views about the parent evaluation but negative views
about the grade of the evaluation are determined.

e Meaningful difference is find between the views about the parent evaluation
acording to the variables of duty and gender, but no meaningful difference is
find acording to the branch and professional seniority variables.

e Positive views about the student evaluation of participators are determined.

e Meaningful difference is find between the views about the student evaluation

acording to the variables of duty and gender, but no meaningful difference is
find acording to the branch and professional seniority variables.

Key Words: Appraisal, Performance Appraisal, Education, Feedback
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BIRINCi BOLUM
1. GIRIS

Calismanin bu béliminde arastirmanin problemi, amaci ve alt amagclari, dnemi,

sinirliliklart ve sayithlari ile arastirmada gegen kavramlarin tanimlarina yer verilmistir.

1.1 PROBLEM DURUMU

Performans, temelde verimliligin élciilmesi olarak tanimlanabilir. Orgiitlerde “insan”
kavramini 6n plana g¢ikaran goérUslerin hakim olmasiyla birlikte 6rgltlerde insan
verimliliginin 6lctlmesini ifade eden performans degerlendirme kavrami glndeme
gelmigtir. Bununla birlikte cahsan verimliligi, &6rgatin  verimliligine esdeger
tanimlanmakta ve g¢alisan performansinin degerlendirilmesi gittikgce 6nem kazanan bir
konu olmaktadir. lyi yapilmig bir degerlendirme, yodnetim igin stratejik planlamayi
yapmada blylk kolayllk saglayacak, calisanlar igin ise ©6rgit hedeflerinin

6zimsenmesine ve isin sahiplenilmesine yol agacaktir.

Birey performansi, Oyesi bulundugu 6rgutiin performansinda hedeflere ulagsmada ne
derece basarih olundugunu géstermesi acgisindan 6nemlidir. Bu ylUzden insan
kaynaklari yonetiminde genis yer tutan ve Uzerinde sistemler geligtirilen bir konudur.
Performansin gézlemlenebilir, él¢tlebilir, karsilastirilabilir ve arttirilabilir bir olgu olmasi

ybénetim sisteminde veri elde etme acisindan da énemlidir.

Yapilan ¢aligmalarin sonuglarinin hedeflenenle karsilagtiriimasi ve yapilan kiyaslama
sonunda varilan yargilara degerlendirme denir (Taymaz, 2001:49). Degerlendirme
sistemi her karmasik orgitte vardir ve énemli bir egitim sdrecidir. Gagdas egitim
denetiminin amaci, 6grenmeyi ve 6gretmeyi etkileyen tim &6geleri birlikte ele alarak,
sUreci daha etkili kilmak Uzere egitim ve 6gretimin amagclarina en uygun deger ve
islemleri bulmak olarak tanimlanmaktadir (Bursalioglu, 2002:127). Ogretimin denetimi,
derslerle ilgili hazirliklarin, uygulamalarin, degerlendirmelerin ve ders digi etkenlerin
denetimidir. Ogretimin denetiminde &grencinin amagclara uygun 6grenim yapmalarini

saglamak Uzere gerekli 6gretim ortamini ve sirecini gelistirmek igin tim ilgililer gbrev



alir. Bu nedenle 6gretimsel denetim sadece denetgilerin 6gretmenlerle galismasinin
Otesinde, okulda 6gretimle ilgili yoneticiler, uzmanlar ve diger personelinde planli ve
programli olarak eylemlerde bulunmasini gerektirir (Erdem, 2006). Egitim-6gretimde
hedeflenenlerin gerceklesme derecesinin belirlenmesi, varsa hedeflerdeki sapmalarin
dizeltiimesi ve eksikliklerin giderilmesi ancak denetim slrecinin saglkli igletiimesiyle
mUmkUndir. Bu dogrultuda Basaran (2006:325) denetimin ilkelerini sdyle siralamistir:

- isgbren goreli 6zglr olmalidir.

- Egitim igg6renleri degerlidir.

- Denetim bir takim galigsmasidir.

- Denetimde 6rgitsel 6nderlik asildir.

- Denetim , 6gretimi, ydnetimi ve 6grenmeyi niteliklestirmelidir.

Son yillarda insan kaynaklari yénetimi alaninda, yeni bir yéntem olarak 360°
performans degerlendirme sistemi dne ¢ikmaktadir. Klasik degerlendirme yéntemlerinin
en 6nemli problemi olan tek degerlendiricinin objektif ve guvenilirligi problemine bir
¢6zUm olan bu sistem calisanin, kendisi de dahil olmak Gzere iletisimde bulundugu her
birey tarafindan degerlendirildigi ve bu yonuiyle de performans gelistirme amaci
acisindan diger sistemlere gére daha avantajli bir sistemdir (Palmer, 1993).
Geleneksel performans yaklasiminda c¢alisana sadece Ustl tarafindan geribildirim
verilmesine karsilik, 360° performans degerlendirme ydntemi, ¢calisanin performansini
g6zlemleyen daha genis bir grubun c¢alisana geribildiim vermesine olanak
saglamaktadir (Ylce, 2003).

Bu dogrultuda Milli Egitim Bakanhgi tarafindan degisen ve gelisen sartlara goére
sorunlarini belirlemek ve ¢6zUmunl ortaya koyabilmek, mevcudu iyilestirmek ve
performansi ylUkselterek kaliteyi arttirmak; kamu kaynaklarini daha etkin, verimli ve
yerinde kullanmak amaciyla; “il Milli Egitim Denetimi ve Performans Degerlendirme
Esaslari’nin belirlenmesine ihtiyac hissedilmis ve teftis sistemine yeni bir yaklagim ve
anlayis kazandirmak adina “Okulda Performans Yd&netimi Modeli” gelistirilmistir(MEB,
2005).

S6z konusu model &gretmenin, okul yoéneticisinin ve okulun &6rgltsel performans

degerlendirme sireclerini icermektedir. Modelde 6gdretmen ve okul yOneticilerinin



yeterlikleri ve bu vyeterliklere dayali performans gdstergeleri belirlenmigtir.
Degderlendirme esas olarak 360° performans degerlendirme sistemi gergevesinde ele

alinmis ve ¢oklu veri kaynaklarina yer verilmigtir.

360° performans degerlendirme sisteminin egitime uyarlanmasi sdyledir: Her calisan;
ybnetici ya da &6gretmen kendisi, Ustl, 6grenci, meslektagsi ve veli tarafindan
degerlendiriimektedir. Bu degerlendirme puanlamaya belli yUzdeler olarak
yansimaktadir. Asagidaki tabloda yoénetici ve 6gretmenin kimler tarafindan

degerlendirilecedi gosterilmistir.

Tablo 1:  Bilgisine Basvurulacak Kisiler Matrisi (MEB, 2005).

BILGISINE BASVURULACAK KiSILER MATRISI
Degerlendirilecek
Kisiler 5 -g - e <
& 22| & | Z |§E | E E
- =5 o S o e} o [
Q = S © . o X C o () o =
S E | X35 ke = D © ) o) D (@)
= < |O= = = a0 L @) @) L®) >
Okul / Kurum
Lo X X (X) X X X X X X
Mudara
Ogretmen X X X X X (X) X X

Bu model uygulamalari tamamlandiktan sonra kitaplastiriimis ve 2006 yilinin Mayis
ayinda tum okullara ulastinimigtir. Bazi okullar modeli toplam kalite yo6netimi

caligsmalari kapsaminda uygulamiglardir.

Performans degerlendirme egditim c¢alisanlari igin yeni bir kavram olmakla beraber
amacl ve igerigi agisindan cgesitli 6nyargilar dogurmaktadir. Klasik performans
degerlendirme slrecinde meydana gelen aksakliklar yeni arayislari beraberinde
getirmis, mikemmele yakin, amaca uygun performans degerlendirme y&ntemleri
gelistirimeye cahsiimistir. Ancak mevcut sistemlerden hicbiri tek basina yeterli
olamadigindan birden fazla ydéntem bir arada distnUlerek eksiklikler gideriimeye
calisilmistir. Bu sistemlerden biri olan 360° performans degerlendirme sistemi ¢alisant,

bitln cevresindeki faktdrlerin degerlendirdigi yeni bir degerlendirme anlayigi getirmigtir.




Buradan hareketle arastirmanin temel problemi; ilkdgretim okulu 6gretmen ve
yOneticilerinin - 360° performans degerlendirme sistemine iliskin  gorislerinin

belirlenmesidir.

1.2 ARASTIRMANIN AMACI

Bu c¢alisma ilkégretim okulu 6gretmen ve ydneticilerinin  360° performans
degerlendirme sistemine iliskin gorUglerini karsilastirmali olarak ortaya koymayi
amagclamaktadir. Bu amaca ulagabilmek igin asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Yonetici ve 6gretmenlerin mevcut degerlendirme sistemine iliskin gorisleri nelerdir?

2. Yonetici ve 6gretmenlerin mevcut degerlendirme sistemine iliskin gorisleri gérev,
cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamli fark géstermekte
midir?

3. Yonetici ve 6gretmenlerin ¢coklu degerlendirme sistemine iliskin gérisleri nelerdir?

4. Yobnetici ve 6gretmenlerin coklu dederlendirme sistemine iligkin goérusleri goérev,
cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri acisindan anlamh fark géstermekte
midir?

5. Yobnetici ve 6gretmenlerin ¢alisma arkadaslari tarafindan degerlendiriimeye iligkin

gorusleri nelerdir?

6. Yonetici ve 6gretmenlerin calisma arkadaslari tarafindan degerlendiriimeye iligkin
gbrusleri goérev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamli
fark géstermekte midir?

7. Yonetici ve o6gretmenlerin veli tarafindan degerlendiriimeye iliskin gorUgleri

nelerdir?

8. Yonetici ve dgretmenlerin veli tarafindan degerlendiriimeye iliskin gérlsleri gérev,
cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri acisindan anlamh fark géstermekte
midir?

9. Yoénetici ve 6gretmenlerin dgrenci tarafindan degerlendiriimeye iligkin goérisleri

nelerdir?



10. Yonetici ve 6gretmenlerin 6grenci tarafindan degerlendirilmeye iliskin gorUgleri
gbrev, cinsiyet, brang ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamli fark

gOstermekte midir?

1.3 ARASTIRMANIN ONEMI

Devlet ve 6zel okullarin iglevlerini tam olarak yerine getirip getirememesi, bu érgltlerde
gbrev yapan 6gretmenlerin performansina baghdir.

Egitimde verimliligin ve performansin élgllmesi sonuglarin uzun vadeye yayilimasi ve
¢ogu zaman goreli olmasi nedeniyle ¢ok zordur. Egitimin amaglari, 6gretimde basariyi
artiran 6geler, basari Olgitlerinin neler oldugu konusu (zerinde ¢ok az bir anlagsma
vardir. Ancak yine de 6gretmen performansinin degerlendirilmesi, egitimdeki eksiklik ve
yanhgliklarin saptanmasi, sorunlarin belirlenmesi, 6gretmenlerin gudulenmesi ve

gelecege ybnelik dnlemlerin alinmasi igin gereklidir.

Performans degerlendirmesinin bilinen birgok yararina ragmen, degerlendirme
uygulamalari galisanlar ve yoéneticiler i¢in birgok sikinti olusturmakta ve elestirilere
hedef olmaktadir. Ozellikle egitim calisanlari arasinda performans degerlendirme
kavraminin kendisi ve sebep oldugu elestirilerin belirlenmesi agisindan bu arastirma
6nemli ve yeni ybntemlerin belirlenmesinde etkili olabilecek bir calisma olma
6zelligindedir.

1.4 SAYILTILAR
Bu arastirma asagidaki sayiltilara dayali olarak gerceklestirilmistir:

1. Bu arastirmada okul yéneticilerinin ve égretmenlerin verdikleri bilgiler dogrudur.
2. Arastirmada kullanilacak 6lgme araci/veri toplama araci gecerli ve guvenilirdir.



1.5 SINIRLILIKLAR

Bu arastirma, Samsun ili merkez ilgelerdeki ilkégretim okullarinda gérev yapan yonetici
ve 6gretmenlerle sinirlidir. Ayrica arastirma, bu ¢alismada kullanilan anket ve gérigsme

sorulariyla sinirhdir.

1.6 ARASTIRMANIN TEMEL KAVRAMLARI

Performans Degerlendirme: Calisanlarin bireysel basarilarini ve belirli bir zaman
suresindeki davranislarini degerlendiren, élgen, gercek anlamda ortak bir ¢alismaya,
bilgi aligverisine, gerek hatalar ve gerekse basgarilar agisindan sorumlulugun
paylasiimasina, egitim ve gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir (Erdogdan,
1991).

Yonetici: Bir okulun amagclarini gerceklestirebilmesi icin atanmis veya goérevlendirilmis
ilkdgretim okulu mudard ve madar yardimcilarini ifade etmektedir.

Ogretmen: ilkdgretim okullarinda gérev yapan brans ve sinif égretmenlerini ifade
etmektedir.



IKINCi BOLUM

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 PERFORMANS KAVRAMI

Performans, hangi tar 6rglt olursa olsun gelisim ve degisimden s6z edildiginde
karsilasilan kavramlardan biridir. Gelisimin kendisinin dogrudan 6lgimd performansin

Olgtlmesi ya da bir sekilde degerlendiriimesiyle mimkin olabilmektedir.

Performans, birden fazla faktor tarafindan etkilendigi igin aslinda tanimlanmasi zor bir
kavram olarak karsimiza cikmaktadir. Orgltlerin verimliliginden séz edilmeye
baslandigindan beri géz 6éninde olan bu kavram verimlilikle esdeger bir anlam
kazanmigtir. Performans; gérev cergevesinde dnceden belirlenen élgitleri kargilayacak
bicimde, gbrevin yerine getiriimesi ve amacin gergeklestiriimesi yéniinde ortaya konan
mal, hizmet ya da dasincedir (Helvaci 2002:156). Performans kavraminin agik bir
bicimde tanimlanabilmesi icin hem 6rgutsel hem de bireysel agidan ele alinmahdir.

Performans, genel anlamda amacl ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde edileni
nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Orgiit acisindan, hedeflerin
gercgeklestirilmesi igin gdsterilen tim cabalarin degerlendiriimesi sonucu ortaya ¢ikan
verimlilik géstergesidir (Palmer 1993:8).

CGalisanlar agisindan performans, o6rgit calisanlarinin o  6rgitiin - hedeflerine
ulagabilmesi igin gosterdikleri ¢abanin derecesidir. Erdogan (1991) performansi;
“‘isgbrenin, kendisi igin tanimlanan 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul
edilebilir sinirlar igerisinde gerceklestirmesidir” seklinde tanimlamistir.

Birey performansi, Oyesi bulundugu 6rgatin performansinda hedeflere ulasmada ne
derece basarih olundugunu géstermesi acgisindan 6nemlidir. Bu ylzden insan

kaynaklari ydénetiminde genis yer tutan ve Uzerinde sistemler geligtirilen bir konudur.



Performansin gbzlemlenebilir, élcllebilir, karsilastirilabilir ve arttirilabilir bir olgu olmasi

yOnetim sisteminde veri elde etme agisindan da énemlidir.

2.2 PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans degerlendirme c¢alismalariyla personelin istihdami, Ucretlendiriimesi,
kariyer belirlemesi, egitimi ve verimliligi konularinda bilgi edinilmesi gibi ¢ok énemli
verilere ulagilir. iste bu nedenden dolayl 6rgiit amaglarini gerceklestirmede ve
amaglara bireysel katkilarin neler oldugunu belirlemede performans degerlendirmesi
son derece 6nemlidir (Bayram, 2006:48, Ludeman 2000).

Orgiitlerde galisanlarin verimi ve érgiite yaptiklar katkinin élciilmesi ihtiyaci ilk olarak
1900’IG yillarin baslarinda ortaya ¢ikmis ve buna paralel olarak da ilk sistemli
uygulamalar Amerikan kamu 6rgltlerinde gerceklesmistir. Bir sistematige dénlsmesi
ve bilimsel olarak uygulanmasi ise Taylor'un 1911 yilinda “Bilimsel Y6netim” Kitabini
yazmasi ve c¢alisan verimlili§i Gzerine yaptigi ¢alismalardan sonra gergeklesmistir
(Kaynak, 2000).

Il. Diinya Savas! 6ncesinde ¢ok az sayida sirket ve orduda dizenli bir performans
ybnetim slrecinin uygulanmasindan s6z edilebilir. Fakat bu uygulamalar ¢alisanlarin
kisisel Ozelliklerine ve basariyi gergeklestirme durumlarina odaklanmis subjektif
degerlendirmelerden ibarettir. Ancak Il. Dinya Savasi sonrasinda o6zellikle 1950’li
yilllarin ardindan Peter Drucker'in Amaglara Gére Yoénetim (MBO-Management By
Objectives) isimli yeni fikri ve Douglas McGregorun “Yénetimde insan Boyutu”
kitabinda X ve Y teorilerini ortaya atmasiyla konuya olan ilgi artmistir (Grote, 2002:3).
Bu yeni yaklasimlarla ¢alisanin verimi ve sonuclara yonelik él¢ttleri temel alan teknikler
yaygin olarak kullaniimaya baslanmistir.

Performans y6netimi, terim olarak ise 1976 yilinda Beer ve Ruh tarafindan ortaya atildi
(Armstrong, 2000:1). Arkasindan Kigisel ve betimleyici ydntemlerle karakter ve genel
beceri degerlendirmeleri hedefleyen calisma ve uygulamalar yogunlukla kullaniimigtir.



Bu uygulamalarda yasanan tecribeler anlamli bir literatlr birikimine neden olmussa da
zamanla 6lgiime dayali bu teknikler yerini performans degerleme biligsel yaklagimina
birakmigtir.

10-15 yillik yakin zamanda ise degerlendirmenin boyutu, kaynag! ve degerlendirilen
birim tanimlamalari g¢ergevesinde yeni yaklagimlarin ele alindidi, yeni modellerin
degerlendirildigi gérilmektedir (Ozdemir, 2007:28).

insanla dogrudan ilgili bir calisma alani oldugu, performans ve basari gibi subjektif
konularin 6lgtimine bagl oldugu igin her zaman ydnetim agisindan zor bir alandir. Bu
nedenle performans guvenilirlik, aciklik ve guven gibi ilkelere bagh kalinarak

incelenmelidir.

Orgiit gelistirmede esas olan mevcut durumun analizidir. Bir drgit kendini gelistirmek
ve hedeflerine saglikli bir sekilde ulasabilmek i¢in durumunun ne oldugunu bilmek,
gerceklestirebildiklerini gérmek zorundadir. Bu bir durum degerlendirmesidir. Orgiit igin

durum degerlendirmesi ne ise isgdren igin performans degerlendirmesi de odur.

Bireyin performansinin degerlendiriimesi ve elde edilen sonuglar bir anlamda 6érgatin
kendini degerlendirmesi demektir. Elbette 6rgutiin kendini gelistirmesi icin de bu
degerlendirmenin sonucunda elde edilecek verilere ihtiyaci vardir. Orgiit bu bilgileri
gelecekle ilgili yapacag! stratejik planlamalarda kullanabilecektir. Bu bilgiler érgutin

insan kaynagini daha etkin, verimli ve yararli kullanmasini saglamaya yarar.

Bir degerlendirme aracinin guvenirliligi, onun gerek kendi iginde, gerekse farkl
zamanlardaki uygulamalarindan elde edilen sonuglar arasinda var olan tutarlik
derecesini anlatmaktadir (Uyargil, 2008:17). Guvenilirligi saglamak igin en c¢ok
kullanilan ydéntem, c¢ok sayida degerlendiricinin birbirlerinden bagimsiz gbézlemlere
dayanarak yaptiklari degerlendirmeler arasinda uyum saglanmasi olmustur.

Kisilerin gerek kendilerini gbzden gegirmeleri gerekse 6rgut tarafindan zaman zaman
g6zden gegcirilmeleri, yUklendikleri rolin gereklerini ne dizeyde yerine getirdiklerini
gérmek bakimindan énemlidir. Tek tek kisilerin performans degerlemelerinin yaninda

Orgutiin  bdtiin  olarak performans degerlemesi de sdz konusu olabilmektedir



(Sabuncuoglu, 2009:184). Bunu yapmaktaki amag¢ 6rgltsel hedeflerin gerceklesme

derecesinin ve ¢alisanlarin buna katkilarinin élgtlmesidir.

Performans degerlendirme ile yénetim, ¢calisanini daha yakindan taniyacak, saglikl bir
ast-Ust iletisiminin gerceklestirilmesi icin firsat yaratilmis olacaktir. lyi iletisim ve yeterli
bilgi sayesinde 6rgit ici kontrol da yapilabilecektir. Eksiklikler rahatlikla belirlenebilecek
ve ihtiyag duyulan egitim faaliyetlerinin dizenlenmesi ve planlanmasi da
gerceklestirilebilecektir (Hale, 2004:9).

Galisanlar igin ise is basarilarinin gérilmesi psikolojik bir ihtiyactir. Kendi eksikliklerini
fark ederek yoneticilerin beklentileri hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglar. Bunun
calisan icin en blyUk faydasi is motivasyonunu saglamasidir.

Sonug olarak performans degerlendirme, ¢alisanlarin bireysel basarilarini ve belirli bir
zaman suresindeki davranislarini degerlendiren, Olgen, gercek anlamda ortak bir
calismaya, bilgi aligverisine, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan
sorumlulugun paylasiimasina, egitim ve gelismeye olanak saglayan dinamik bir
sistemdir (Erdogan, 1991).

2.3 EGITIMDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Egitim d&rgutlerinde degerlendirme, her &rgitte oldugu gibi, isgdrenlerin gdrev
alanlarinda amaglarina ulasmadaki derecenin saptanmaya calisiimasi olarak
tanimlanabilir (Bircan ve Sefung, 2006).

Egitim sistemini igleyis agisindan 06gelere ayirmak gerekirse; &égrencilerin hazir
bulunusluk duzeyleri, 6gretim programlari, ydnetmelikler, 6gdretmen ve ydnetici
Ozellikleri, toplumun &zellikleri, okul, arag-gereg, finansman, planlar vb. bu sistemin
girdileridir. Ogrencilerde meydana gelen davranis degisiklikleri ciktilardir. Ciktilara
bakarak sistemin isleyisi hakkinda karar verebilmek igin yapilan c¢alismalar ise
degerlendirme (kontrol) olarak tanimlanir (Demirel 2002:154).
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Diger o6rgutlerde oldugu gibi egitim 6rgUtlerinde verimlilik, ¢alisanin performansi ve
degerlendiriimesi 6nemle tzerinde durulmasi gereken konulardir. Performans ydnetimi
gerek ogretmenlik mesleginin 6zelligi nedeniyle motivasyon ve sirekli gelismeyi
saglayacak olmasi, gerekse egitim sirecinin ¢iktisinin insan olmasi nedeniyle kontrol
ve planlamayi etkin ve verimli kilacak olmasi agisindan egitimdeki ydnetim anlayisini
etkileyecektir.

Ogrencilere nitelikli bir 8gretim ortami saglama, &égretmenlere mesleki bilgi ve
becerilerini gelistirebilecekleri firsatlari olusturma, 6égretmenlerin gérevlendirme, terfi ve
6dullendirmede verilecek kararlari destekleyecek guvenilir ve objektif bilgi saglama ve
kisisel performans sorunlarini belirleme amaglarina uygun olarak hazirlanmis etkin bir
performans degderlendirme sisteminin egitim 6rgutlerine ¢ok sayida yarari ve 6nemi

vardir (http://www.insankaynaklari.com).

Ayrica performans degerlendirme sisteminin gergekten bir bitln olarak anlasildigi ve
uygulandigi okullarda su yararlardan s6z edilebilir (Uyargil, 2008:9-10).

- Okul yonetiminin egitim-6gretim sonugclari Gzerindeki kontrolliind guglendirir.

- Geribildirim saglayarak egitim ihtiyacinin belirlenmesine yahut sorunlara

uygun ¢6zim dnerilerine katkida bulunur.
- Planlama daha etkin ve verimli olarak yapilir.
- Egitim-6gretim hizmetinin kalitesi artar.

- Etkin ve dogru bicimde degerlendirilen ¢alisan, yeterli geribildirim alirsa is

motivasyonu olumlu yénde artar.

Bir 6rglt olarak okulun igleyisinde oldugu kadar performans yonetiminde de etkin
iletisimin ¢cok 6nemli yeri vardir. Yetersiz iletisim, 6rgutin galismasini engeller ve
intiyaglari karsilayamaz. Bunu engellemek igin 6gretmenler ve diger ¢alisanlar okulun
hedefleri konusunda bilgi sahibi olmali, okul yéneticisi okulun misyonunu onlara
yeterince aktarabilmelidir. Aksi halde 6gretmenler arasinda yanlis algilamalar, okula
aidiyette zayiflama, dolayisiyla yetersiz sonuglar ve siradanlik meydana gelecektir
(Ermert 2000). iletisimin iyi olmadigi érglitlerde performans yénetiminin basarisindan
sOz edilemeyedbilir.
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Okulda performans ydnetim sirecinin saglkl bir sekilde islemesi igin iletisim kadar
okuldaki gelisim ve yenilesme kaltirindn varligi da etkili olacaktir. Degisim kavrami
yerine yenilesme kavraminin kullaniimasi degisim ve istikrarsizlik duygusunun
O6gretmenler ve calisanlar Gzerinde olusturacagl kaygly! azaltacaktir. Bununla ilgili
olarak Deming (Akt. Jenkins, 1998) degisimin belirsizlik yaratan bir sézcuk oldugunu,
olumlu ve olumsuz ¢agrisimlar yaptigini, yenilesmenin ise olumlu yéninin oldugunu
ileri slirerek, egitim sisteminde degisimden degil, yenilesmeden séz edilmesi gerektigini

vurgulamaktadir.

Okullarda performans degerlendirmenin genel hedefi akademik ve akademik olmayan
is performansini arttirmak oldugundan, degerlendirme korkulacak bir sire¢ olarak
g6rulmemeli, aksine okul performansini iyilestirmeyi ve tim cgalisanlara bireysel ve
profesyonel gelisimlerinde destek olmay! hedefleyen bir sistem géziyle bakiimalidir.
Bu sistemin saglikli bir sekilde igleyebilmesi icin su Ozelliklere sahip olmasi

gerekmektedir (http://www.insankaynaklari.com).
- Kolayca degerlendirilebilen, anlasilabilir araclar kullaniimalidir.

- Degerlendirmenin sonugclari sayisal olarak hesaplanabilmeli, gbésterge ve
yetkinlikler puanlanabilmelidir.

- Cahsan degerlendirme sonuglarindan haberdar edilmeli ve yorumlamasi
ortak yapilmalidir.

- Degerlendirmenin hedefleri, uygulanma bigimi ve araglar esnek olmal

yapilan isin amaclarina yoénelik olarak degiskinlik gésterebilmelidir.

- Degerlendirme yilda belirli araliklarla ve belirli tarihlerde dizenli olarak
yapiimalidir.

Okullarda uygulanacak performans degerlendirme slreclerinde bu ézellikler g6z énline
alindiginda hem etkin bir degerlendirme gergeklestirilecek hem de okul kaltGrine
olumlu katki saglanmis olacaktir.
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2.4 TURK EGITiM SISTEMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Egitim denetimi, egitim sistemini korumak ve yasatmak igin, sistemin tim UOyelerinin
davraniglarini, kamu ve 6rgat yarari adina kontrol etme sirecidir (Erdem, 2006).
Denetim strecinin iglevi, 6gretmenlere olan dogrudan yardim, program gelistirme,
egitimciyi gelistirme, grup gelistirme ve ybdneylem arastirmasi yollariyla 6égretimin
amaglarindan sapmayi énleme, diizeltme ve gelistirmedir (Basaran, 2006:324-325).

Turk Egitim Sisteminde performans degerlendirme ydntemi Oncesi uygulanan
degerlendirmeyi ydneticiler ve “Bakanlik” ya da “ilkdégretim” denetgileri yerine
getirmektedir. Bu, degerlendirme araglar olarak ve 6gretim kademelerine goére farklilik
gdstermekteydi. Ogretmenin denetimi iki ydntemle yapilir. Bu yéntemlerden biri belirli
zamanlarda yoéneticisi tarafindan doldurulan sicil raporlaridir. Son derece 6znel ve
glvenilirligi stphe uyandiran bir degerlendirme olup amaca hizmet etmeyen, geri
bildirimi bulunmayan bir yéntemdir. Gegerliligi azalmakla birlikte halen bu ydntem
uygulanmaktadir.

Diger yontem ise denetgi raporu ile degerlendirmedir. Bu degerlendirmede, Milli Egitim
Bakanhgrnda teftigle ilgili kurulu komisyonlarda hazirlanmis “Teftis Y&nergesi”
dogrultusunda hazirlanan araglar kullanilir. Yilda en az iki kez olmak Uzere yapilan
ziyaretlerde kisa surede yapilan gbézlemlere ve belgeye dayali bu degerlendirmelerin
de amaca uygunlugu tartismali gértimektedir.

Kullanilan bu klasik yéntemler ¢alisanla ¢alismayani ayirt etmede yetersiz kalmakta ve
degerlendirme sonuglari iyilesme ve gelismeye dénuk kararlarda yeterince
kullaniimamaktadir (Bulug, 2003)

Geleneksel denetim anlayisi sistemin dgelerini degerlendirirken mevzuata gére hata ve
eksik tespiti yaparken, cagdas yonetim anlayisinin gerekli kildigr performans
degerlendirmede amaglanan 6rgit ve galigsanlarin gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesi
ve verimliligin arttirlmasina yénelik ¢ézimler Gretmektir (MEB, 2005).
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Milli Egitim Bakanhidrnin egitim 6rgutlerinde uygulanan degerlendirme ydntemlerinin
iyilestiriimesi, daha etkili ve verimli uygulanabilmesi yo6ninde calismalar
bulunmaktadir. Bu yénde atilan ilk adim olarak MEB, 8. Bes Yillik Kalkinma Planinin
683. maddesini uygulamaya koymustur. Bu dogrultuda Bakanlik Teftis Kurulu
Baskanligi maddede yer alan “Egitim OrgUtlerinin basari degerlendirmesi igin toplam
kalite yonetimini de dikkate alan, performans 6lgimine dayali bir model gelistirilecek”
hikmi geregince calismalar yapilmigtir. Pilot uygulamalar 2003 yilinda tamamlanmig
ve 2004 yih itibariyle de kademeli olarak egitim teskilatinda uygulamaya gegilmesi
planlanmistir. S6z konusu model 6gretmenin, okul yéneticisinin ve okulun &érgitsel
performans degerlendirme sureclerini icermektedir. Modelde 6gretmen ve okul
yoOneticilerinin yeterlikleri ve bu yeterliklere dayali performans gdstergeleri belirlenmistir.
Ayrica okulun érgiitsel performans alanlari tanimlanmistir. Ogretmen, okul ydneticisi ve
okulun érgutsel performansinin degerlendiriimesinde kullanilacak formlar geligtirilmigtir.

Uygulanacak ydntem coklu veri kaynaklarina dayalidir. Bu kaynaklardan alinan
sonuglar toplanarak ortalamalari alinmakta ve g¢alisana ait bir performans notu elde
edilmektedir (MEB, 2005).

2.5 PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

OrgUtiin yapisina ve killtiiriine en uygun performans degerlendirme sistemini secmek,
kurmak ve igletmek kolay degildir ve bir uzmanlik isidir. Bdyle bir performans
degerlendirme sisteminin kurulmasi énceden c¢alismalari yapilmig, planh bir sdreci

ifade eder.

Orgiit yénetimi icin calisanlarin degerlendiriimesi zaman alici ve zor bir gérevdir.
Ustelik zaman cok kiymetlidir ve sinirlidir. Bu nedenle performans degerlendirme
surecinin sik tekrari 6nerilmez. En uygun ve kabul gbren sire alti aylik veya bir yillhk
uygulamalardir (Acar, 1995).

Sekil 1’ de detaylandinimig bir performans degerlendirme streci gérilmektedir (TRADE
1995:1-10).
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Sekil 1: Performans Degerlendirme Siireci (TRADE 1995)
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2.6 PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI

Performans degerlendirme sistemlerinin genel olarak amaci 6rgitin gelistiriimesidir.
Bunun yani sira amaglari ¢aligsana, érglite ve yoéneticiye saglayacagi yararlara gére
siniflandirilabilir (Dilsiz, 2006:32). Yapilan performans degerlendirmesinin sonuglari
dogrultusunda yoénetim calisanlarin Gcretlerini planlar, terfi, prim sistemini dizenler,
kariyer ve insan glcU planlamasini yapar. Bunun yani sira performans degerlendirme
bir kisisel geribildirim olarak kullanilirsa farkh alanlarda yetenek, bilgi ve performans
anlaminda gelisimi dogurur ki bu performansin gelisim asamasidir (Armstrong
2000:18). Geribildirim sayesinde, kisinin yeri, almasi gereken egitimi ve kariyer
basamaklari belirlenmig olur. Bu ¢alismalar Kisiyi motive edici, kisinin kendine glvenini
artirici niteliktedir.

Orgiit agisindan bakildiginda performans degerlendirme sonuglari, érgiitiin hedeflerini
belirleme, egitim ve gelisim planlamasi yapilmasi amaciyla kullanilir. Ayrica isletmenin
gelisen cevre kosullari karsisinda, yeniliklere ayak uydurmak amaciyla olusturacagi
politikalarin belirlenmesinde performans degerlendirme sonuglari gerekmektedir.

Sonug olarak, performans degerlendirme amaglarini su basliklar altinda toplamak
mUmkindir (Ugar 2005:14).

- Ydnetim etkinligini gelistirmek.

- lyilestirilebilir ve geligtirilebilir alanlari belirlemek ve bu yoénde fikir
gelistirmek.

- Yapilan ig hakkinda dogru bilgilere ulasmak.

- Gahsanlarin verimlilik ve is tatminlerini arttirmak, odaklanmasini saglamak

- Ucretlendirme ve &diil standartlarini saptamak ve basaryi bu yolla
6zendirmek

- lyi performansi pekistirmek ve gelistirmek,

- Ko6tu performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢6zim yollarini ortaya koymak,
basarisiz ¢calisanin durumunun yeniden gézden gegirilmesini istemek,

- Calisanlarin egitim ihtiyaglarini saptamak ve egitim planlamasi yapmak

- Galisanlar arasi iligkileri gézden gegirmek ve takim ¢alismasini arttirmak

- YOnetici ile galisan arasindaki iletisimi ve anlayisi artirmak
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Ozetle performans degerlendirme uygulamalarinin amacini sonuclara gére calisanlar
arasinda bir siralama yapmak degil de, 6rgutsel hedeflerin anlasiima derecesi ve
benimsenme durumunu saptama, amaclarin herkes tarafindan asgari seviyede yerine
getirilmesinin temin edilmesi, karsilikli iletisim ve iligkilerin saghkli ytGrimesi ve

gelistiriimesi seklinde de ifade etmek mimkuindir (Bayram, 2006:51).

Performans degerlendirme slrecinin baglangi¢ noktasi amaglarin belirlenmesidir. Bir
degerlendirme sisteminin sonugclari her arzu edilen amaca hizmet etmeyebilir. Bu
nedenle degerlendirme hangi amagcla yapilacaksa ona iligkin 6zel amaclarin
belirlenmesi gerekir. Bu amaglar ulagilabilir nitelikte olmahdir.

2.7 PERFORMANS OLCUTLERI

Performans degerlendirme sistemlerinde kullanilan dlgitler, kapsadiklari bilgiler
acisindan bazi yaklasimlara gore U¢ grupta bazilarina gére iki grupta ele alinmaktadir.
iki grupta inceleyen yaklasimlara gére; davraniglar ve sonuclar bu iki grubu
olusturmaktadir (Zigon, 1995:2). Davraniglar ile ¢alisanin potansiyeli, kapasitesi gibi
kisisel 6zellikleri degerlendiriimektedir. Sonuglar ise calisanin yapmis ve yapmakta
oldugu seyleri degerlendirme konusu yapmaktadir. Bazi degerlendirme sistemleri
calisanin gelisme yetenegine dikkati ceken davraniglar ile gérevin nitelik ve niceligine
6nem veren sonuglar birlestirmektedir (Askun, 1976:52). Bazi sonuglar dlgulebilirken,
bazilar da o6l¢ilememektedir. Sadece sonuclarin él¢it olarak kullaniimasi, yetersiz
bilgiye ve c¢alisanlarin motivasyonun ve mutlulugunun azalmasina neden
olabilmektedir. Bu nedenle, sonuglar ile davranislarin birlikte degerlendiriimesi daha
dogru olacaktir (Milkovich ve Boudreu, 1988:189). Degerlendirmede g6z 6nlinde
bulundurulmasi gereken oOlcltler; kisisel O6zelliklerle,  performans &zellikleri ve
sonugclarla-hedeflerle ilgili dlcttlerdir. Kigisel ézelliklerle ilgili dlcttler, degerlendirenlerin
isin yapilisinda gerekli olacak kisilik 6zelliklerinden olugur. Performans 6zellikleri ile ilgili
Olgltler ise, isi yapan Kisinin genel performansini kapsayan 6zelliklerdir. Bunlar, isin
kalitesi, isin gerektirdigi bilgi-beceri diizeyi, yetki devretme gibi faktdrlerdir. Sonuglarla-
hedeflerle ilgili élgutler ise, kiginin yarattigi sonuclar ve ulastigr hedeflerle ilgilidir. Bu
Olgutler, soyut kavramlarla Olgiimlenebilen ve degerlendirenler tarafindan ortak bir
standartla degerlendirme yapilmasi muimkin olmayan kigisel 6zelliklerle ilgili
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Olctitlerden daha somut, gbzlemlenebilir ve standartlarin belirlenmesi daha kolay
6zelliklerden olusmaktadir (Leap ve Crino, 1990:327).

isletmeler, degerlendirme yaparken en cok is bilgisi, is kalitesi, is miktari, igbirligi
egilimi, girisimcilik, is sorumlulugu, ise baghlik, karar verme yetenegi gibi faktérleri
kullanmaktadirlar (Yalgin, 1988:96).

Secilecek olcutler, iglerin yapilisinda gerekli, isteki basari ya da basarisizliklarda
gerceklesen etkili, degerlendirenler tarafindan rahatlikla gézlemlenebilir ve objektif bir
bicimde degerlendirilebilir olmalidir. Degisen performans dizeyleri nedeniyle, 6lgttlerin
buna uyumlu bir sekilde olusturulmasi ve degerlendirilenlerde degerlendirme igin
gerekli olduklar disincesinin yerlegtiriimesi gerekmektedir (Deadrick, 1997:745). En
6nemlisi; birbirleri ile girisim icinde olmamali, performansin ayni 6zelliklerini tekrarli
olarak 6lgmemelidir, bu nedenle, dederlendirenlerin degerlendirme igin hangi faktorlerin
6nemli olduguna karar vermeleri saglanmaktadir (Zigon, 1994:9).

2.8 PERFORMANS STANDARTLARI

Performans standartlari, calisanlarin yapmakla sorumlu olduklari gérevleri nasil
yapmalari gerektigini belirleme amacini tasir. Standartlar ¢alisanin ne kadar basarili
oldugunu belirlemeye yénelik dlcitlerdir. Orgitler standartlarini belirlerken hareket ve
zaman etdtleri, is 6rneklemeleri, ¢alisanin gegmisteki basarimlarini gésteren kayitlar
vb. gibi bilgi kaynaklarindan yararlanirlar. Standartlarin basarili olabilmesi icin su
Ozellikleri tasiyip tasimadiklari kontrol edilmelidir (Ucar, 2005:32).

Spesifiklik: Her calisana 6zgu gérev tanimi agik bicimde yapilmalidir ve ¢alisan
kendisinden neler beklendigini tam olarak bilmelidir.

Olciilebilirlik: Sayisal verilerle dlciim yapmak performans alaninda da daha kolaydir.
Ancak nicel veri elde edilemeyen durumlarda gbézleme dayali, gérev zamanlamasina

uyma, takim ¢aligmalarina katilma gibi standartlar kullanilir.
Gergeklik: Calisanlara ulasilabilir hedefler belirlenmelidir. Aksi halde bunun farkina

varan calisanlar bu standartlara ulasma c¢abasi géstermeyebilirler. Hedeflerin
glvenilirligi, ¢alisanlarin da hedeflerin belirlenmesine katiimasiyla artacaktir. Konuya
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bu acidan bakildiginda belirlenen standartlara given artacak ve onlara ulagsmak icin
caba diizeyi ylUkselecektir. Bu dogrultuda hareket eden bazi érgitlerde, hedefler adi
altinda bu standartlar Gzerinde astlarla birlikte acik gérisme yoluyla dénem basinda
anlastiktan sonra belirlenen formlara yénetici ve degerlenen astlar imza atarlar. Bir
bakima degerlenen ast kendisini hedeflere kilitlemekte ve adeta bir taahhit altina
girmektedir.

2.9 DEGERLENDIRICILER

Performans yoénetim sisteminde degerlendirmelerin kim ya da kimler tarafindan
yapilacagr o6rgatin ydnetim ve personel politikalarina bagli olarak secilecek
degerlendirme teknigine goére belirlenir. Ancak burada belirtiimesi gereken en dnemli
husus, degerlendirmeleri yapacak kisi ya da Kisileri isg6renleri yeterli bir sire
gézlemleme imkanini ve performansina iliskin gerekli kanaati elde edebilmis olmalidir
(Uyargil, 2008:31).

Performans degerlendirmesi birim ydneticileri ile insan kaynaklari ydnetici ve
uzmanlariin igbirligini gerektiren temel bir insan kaynaklari faaliyetidir. Performans
degerlendirmesi kim tarafindan yapilirsa yapilsin, degerlendirme iglemini yapacak kigi
veya Kisilerin degerlendirecekleri isgbrenin yaptidi isler hakkinda ayrintili bilgi sahibi
olmalari, 6rgitd tanimalari, duygusal egitim, 6n yargl ve diger hatalari yapmaksizin
calisanlarin performansini objektif bir sekilde degerlendirmesi gerekir (Ozgen vd.,
2002:219).

Kimler tarafindan degerlendirme yapilacagina 6érgitin yapisi ve kiltiri géz éniinde
bulundurularak karar verilir. Buna gére degerlendiriciler su sekilde siralanabilir:

2.9.1 Calisanin Kendisini Degerlendirmesi (Ozdegerlendirme)

Kisinin kendini degerlemesi giderek benimsenen bir modeldir. Yénetici astina kendisini
degerlemek (zere bir degerleme formu verir ve kisi kendisini nasil algiliyor ve
gorlyorsa o sekliyle degerlendirir. Calisanlardan bdylesine bir degerleme istenmesinin
nedeni, kisinin kendi performansi hakkinda distncelerini 6grenmek ve onlari tesvik
eden etkenlerin neler oldugunu anlamaktir. Yénetici, asti tarafindan doldurulan formu
daha sonra alarak kendi yaptigi dederlemeyle értiisen veya ¢atisan noktalari saptama
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sansi elde eder. Ortlismeyen noktalarl isterse astiyla acik bir gérlisme yaparak
tartigabilir. Aragtirmalar gdstermistir ki, kendi kendini degerlendirmekteki asil sorun
calisanlar kendilerini Ustlerinin degerlendirmesine oranla daha yiksek puanlarla
degerlendirmektedirler. Calisanlar performans degerlerini standartlara uymadan kendi
algilarina gére yapmaktadirlar ( Sabuncuoglu, 2009:192).

2.9.2 Takim arkadaslan tarafindan degerlendirme

Ayni birimde calisan Kisilerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi varsayimi ile
birbirlerinin performansini degerlemesi istenebilir. Calisanin bdtiin gin yan yana
calisan takim arkadasini yakindan g0zleyebilme firsatini bulacagi bir gercektir.
Ornegin, takim arkadasinin devamlilig veya toplantilara zamaninda ve etkin katilimi,
gonulli calismasi, diger arkadaglariyla yardimlagsmasi, bilgiyi paylasmasi, kaliteli is
yapmasi gibi etkinlikleri degerlemeye alinabilir. Ancak kigi arkadasini degderlendirirken
olumsuz veya olumlu ydénde duygusal degerleme olasiliginin bu modelde ¢ok yiksek
olacagl unutulmamahdir. Bu nedenle terfi ve Ucret artisi konularinda bu tir
degerlendirmelere dayanilmamasi énerilmektedir (Uyargil, 2008:34).

2.9.3 Astlar tarafindan degerlendirme

Bir ilging model de kisilerin astlan tarafindan degerlenmesidir. Bu model ¢ok yaygin
degildir. Clnkl Ustler, astlar tarafindan degerlenmekten hoglanmazlar ve Ustelik astlar
Uzerinde otorite kurmalari da zorlasir. Bu modelin yararli yénQ; astlarin Ustleriyle
iletisim kurma, g0sterilen ilgi ve gerekli kaynaklari saglamadaki becerilerini
degerleyebilme firsati edinmeleridir (Ozgen vd., 2002:220). Bu ydntemin basarili
olmasi icin astin, performans degerleme konusunda egitiimis olmasi gerekmektedir.
Ayrica yoneticilerin de astlarin  &nerilerinin, yararll olabilecegine kendilerini
inandirabilmeleri gerekmektedir. Bu egitim verilmezse, astlar tstlerin kisilik 6zelliklerine
ve kendi ihtiyaclarini ne 6lglide karsiladiklarina bakarak, 6rgit hedeflerini dikkate
almaksizin degerleme yapacaklardir. Bu ylzden performans degerlemede astlarin
gOruslerini yorumlarken ihtiyath olunmaldir.
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2.9.4 Musteriler tarafindan degerlendirme

Ozellikle hizmet sektériinde calisanlar degerlendirilirken hizmeti alan kisinin gérisleri
de bu degerlendirmeye katilabilir. Yalniz ¢ogu zaman 6rgutin amagclariyla masteri
amaglari birbirini tutmaz ve bu nedenle musteri hicbir zaman tek basina degerlendirici
olmaz. GCalisanin hizmet kalitesi, 6dullendiriimesi gibi 6lcUtler agisindan hazirlanan

formlarla migterilerin gérUsleri degerlendirmeye yansitilir.

2.10 PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE YASANAN SORUNLAR

Orglitlerde performans yénetiminde kullanilan degerlendirme ydntemleri 6rgiite
uygunluk, yapilan isi degerlendirme ve Kkisisel gelisimi takipte vyeterlilik gibi
Ozelliklerinin yaninda iyi distnulmis araclarla gergeklestirildiginde biylk 6l¢ide
amacina ulagir. Ancak yodntemlerin birgogu, degerlendirenlerin gbdzlem ve
kararlarinda objektif ve Onyargisiz davranamadiklari igin hatali sonuglar
dogurmaktadir. Bu hatalarin bir kismi sistemi iyi tanimamaktan ve sistemin
Ozellikleri konusunda iyi bilgilendiriimemekten kaynaklanir (Uyargil, 2008:102).
Ancak performans degerlendirmenin amaci, slrecin igleyisi ve Kkigilerin
degerlendirme yaparken tasidiklari sorumluluklar konusunda alacaklari egitimle
sistem, bu tUrl0 hatalardan arindirilabilir. Bu hatalarin neler oldugu ve giderilmesi

icin neler yapiimasi gerektigi oldukg¢a énemli bir konudur.

2.10.1 Hale EtKkisi

Bir kiginin performansini degerlendirirken sadece belli bir ézelligini géz dniinde
bulundurarak, sdrekli ayni eksende degerlendirme yapilmasi bu hatayl ortaya
cikarir. Kaynak (2000) bu hatayi, degerlendiricinin degerlendirdigi kisinin
performansindaki, birbirinden bagimsiz ve belirgin 6zellikler arasindaki farklihklari
gbérememesi ve bu dogrultuda hatali degerlendirme yapmasi olarak tanimlar.
Degerlendiren kisinin hale etkisi altinda kalmasinin c¢esitli nedenleri vardir.
Bunlardan biri degerlendirdigi kisiyle ilgili edindigi ilk izlenimin olumlu ya da
olumsuz olmasidir. Bir digeri degerlendirilen kiginin bir &6zelliginin ¢ok belirgin
sekilde olumlu ya da olumsuz olmasi ve degerlendirenin bundan etkilenmis
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olmasidir. Bu, performans degerlendirmede sonucu ve 6rgutte bu degerlendirme
neticesinde alinacak kararlar olumsuz etkileyecek bir hatadir. Tek kisi tarafindan
yapilan degerlendirmelerde ortaya ¢ikan bu hata ¢oklu degerlendirme sistemlerinde
etkisini en aza indirmektedir. Bu tlr hatalarin édnlenmesi i¢in alinabilecek en etkili
6nlem degerlendirici egitimidir. Degerlendirme &lgUtleri ve bu dlgitlerin
degerlendirme sonucuna etkisi ile ilgili egitim, degerlendiricinin kararlarinin daha
saglkl olmasini saglayabilir. Bunun yani sira bazi sistemlerde degerlendiren
kisiden vyargilarini 6rneklendirmesi istenerek 6nlem alinmaya calisilir (Bayar,
2009:2).

2.10.2 Belirli Derecelere Yonelme

Kisisel nedenlerle degerlendiren kiginin strekli olarak olumlu, olumsuz ya da
ortalama olarak degerlendiriimesi yine performans degerlendirmede karsilasilan bir
hatadir. Bu durumun ¢alisanlarin performanslari arasindaki farkin ortaya ¢ikmasina
engel oldugu ve degerlendirmeyi etkisiz kildigi sdylenebilir. Bu hata kisisel
nedenlerden kaynaklandigi i¢cin cogu zaman degerlendiricilerin egitiimesi, sorunu
ortadan kaldirmaz. Performans degerlendirme sistemi kurulurken ya da sonugclar
degerlendirilirken bu hatay! ortadan kaldirmaya yénelik énlemlerin alinmasi daha
dogru olacaktir. Bu hata dizeltimez ve degerlendirmeler bu hataya gére yapilirsa
calisanlar arasinda terfi, Gcret ve transfer gibi yonetsel kararlarin alinmasi oldukca
glclesecek ve adaletsiz bir ydnetim sistemi ortaya cikacaktir.

2.10.3 Yakin Gecmisteki Olaylardan Etkilenme

Degerlendirme uzun soluklu bir siregtir. Ozellikle egitimden &érneklendirmek
gerekirse bir egitim-6gretim yilini kapsamali ve o bir yilda yapilan batin ¢alismalar
eksiksiz degerlendirilebilmelidir. Ancak insan hafizasinin zaafiyetinden kaynaklanan
bir hata s6z konusu olabilmektedir. Bu hata degerlendirilen kiginin degerlendirmeye
yakin son dénemlerdeki durumu ve faaliyetleriyle degerlendiriimeye alinmasidir.
Gunkl degerlendiricilerin  hafizasinda onlar tazedirler ve 6nceden yapilanlar
hatirlanmamaktadir. Bu tlr degerlendirmeler sireklilik ilkesine aykiridir ve yine
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saglikh bir degerlendirmenin gerceklesmesini engeller. Bunu engellemek igin
degerlendirmeyi yapacak olan kisilere degerlendirecekleri kigilerle ilgili strekli not
tutmalari dnerilmektedir. Yine coklu degerlendirme sistemleri de bu tlrden hatalarin

gérilmesini en aza indiren alternatif sistemlerdir (Ozsoy, 2005:46).

2.10.4 Kisisel Onyargilar

Degerlendiricinin  gegmis yasantilari nedeniyle degerlendirecegi kisiye dair
olusturmus oldugu o6nyargilarini degerlendirmeye yansitmasi yine karsilasilan
hatalardan biridir. Onyargilarin olusmasina cinsiyet, irk, din, mensup olunan siyasi
gbrus gibi etkenler sebep olur. Bunun yani sira ¢ok az zamanda ¢ok fazla kisiyi
degerlendirme, degerlendirme olcttlerinin  aclk ve anlasiir olmamasi ve
degerlendirilen kigilerin ¢alismalari hakkinda yeterli bilgi sahibi olunmamasi gibi
faktérler de bu tir hatalarda pay sahibidir. Bu tlrden hatalarin sistem disina
¢ikariimasi igin Oncelikli olarak degerlendirme araclarinin iyi hazirlanmasi ve
degerlendiricinin egitimli ve sorumlulugunun bilincinde olmasi gerekmektedir. Yine
degerlendiriciden érnek olay istemek de hata payini en aza indirmek igin énerilen
bir yéntemdir (Ozdemir, 2007:116).

2.10.5 Kontrast Hatalari

Kisith bir zamanda ¢ok sayida kisiyi degerlendirmek zorunda kalan degerlendirici
ister istemez siralamanin etkisinde kalacaktir ve degerlendirmelerde bireysel
farklarin ortaya ¢ikmasi ortadan kalkacaktir. Bunu engellemek icin karigik sirall ve

uygun zamanli bir degerlendirme daha saglkli olacaktir (Bayar, 2009:2).

2.10.6 Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlendirmede, bazi degerlendirenler kisilerin  bulunduklar
pozisyonlardan etkilenerek, isletmede 6nemli kabul edilen is ve pozisyonlardaki
kisileri yUksek, ©&nemsiz kabul edilenlerinkini dislk performans dlzeyinde

degerlendirirler. Ozellikle siralama ydnteminde bu hataya oldukca sik
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rastlanmaktadir. Ayrintili olarak hazirlanmis is tanimlarindan degerlendirmelerde
yararlanmak bu hatanin énlenmesini saglayacaktir (Ozdemir, 2007:116).

2.11 DEGERLENDIRMEDE KARSILASILAN GUCLUKLER

insana yénelik degerlendiriimelerin her zaman beraberinde yanilgi paylari tagidiklari
bilinmektedir. Dolayisiyla performans degerlendirme sirecinde karsilagilan cesitli
sorunlar vardir (Findikgi, 2001:301). Performans degerlendirmelerinde 6zellikle klasik
Olgcekler kullanildiginda degerlendiricilerin  belli tir hata ve vyanhliklar tasiyan
degerlendirmeler yaptigi dusinilir (Ergin, 2002:140). isgéren degerlendirmesinde
kullanilan yéntem ve varilan sonuglar her zaman elestiriye aciktir. isgéren verimini,
aliskanhk ve davraniglarini gercekten 6lgcen objektif bir degerlendirme yéntemi henlz
bulunmus degildir. Her ydntemin kendine 6zgl sakincalari ve uygulamada kargilagilan
gucliikleri vardir. Onemli olan bu tir sorunlarin neler oldugunu bilmek, buna gére
hareket etmektir (Sabuncuoglu, 1997:186).

Galisanlarin performansinin izlenmesini ve gelistiriimesini amagclayan performans
degerlendirme sisteminin uygulanmasi agamasinda, 6rgit i¢inde sorunlarla ve direncle
karsilagilabilmektedir. Bu slrecte yasanan sorunlarin bir kisminin, degerlendirme
sistemine karsi olumsuz tepkilerden olustugu, bir kisminin ise, degerlendirmelerde
yapilan hatalardan  kaynaklandigi  gérlGimektedir.  Yoéneticilerin,  performans
degerlendirmelerini kendi igleri olarak benimsememesi ve sadece formalite geregi
yerine getiriimesi gereken bir is olarak gérmesi en yaygin karsilasilan tepkilerdendir.
Buna ek olarak, yoneticiler sik sik, degerlendirme sirecinin zaman alici oldugundan ve
kendi yogun igleri arasinda buna zaman ayirmak istemediklerinden sikayet ederler.
Performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi asamasinda, tim c¢alisanlar
tarafindan verilebilen bir diger tepki ise, degerlendirme sisteminin 6nemsenmemesidir.
Bu tdr bir tepki genellikle, ¢alisanlarin uygulanan sistemin sonuglarinin kullaniimadigini
diosinmelerinden veya kendilerine ne sekilde yansidigini  bilmemelerinden
kaynaklanmaktadir (Bayar, 2009).
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2.12 PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans degerlendirmede hangi ydntem kullanilirsa kullanilsin  esas olan
guvenilirlik, objektiflik, giiven ve agiklik ilkelerine uygun olmasidir. Orglitler, performans
degerlendirme ydntemleri arasindan kendi amaclarina, érgat kaltirine ve niteliklerine

uygun bir tanesini veya birkac yéntemi bir arada kullanabilmektedirler.

Bu ybntemlerden bazilari performans degerlendirme sistemlerinin ilk &érneklerinden
olup glinimize kadar uygulamalari devam eden klasik érneklerdir. Bazilari ise klasik
degerlendirme ydntemlerini uygularken kargilasilan sorunlari ¢ézmek ya da daha
objektif degerlendirmeler yapabilmek icin geligtiriimis yeni modern tekniklerdir. Bu
nedenle performans degerlendirme yéntemleri klasik ve modern olmak Uzere iki ana
baslk altinda incelenmektedir (Uyargil, 2008:36). Klasik ydntemler, genellikle alt
kademedeki isgérenleri kapsar. isgdrenlerin islerinde gdsterdikleri basaridan cok,
Kisilerin degerlendirmesine dayanir. YOntemlerin, nesnel olmayan d&lgUtlere
dayandiriimasi, degerlendirmenin gizli yapilmasi, degerlendirmede astlardan temsilci
olmamasi ve degerlendirmeyi daha ¢ok yargiya ve denetime dayandirarak ele almasi
gibi sakincalari vardir. Oysa modern yodntemler isgdrenin yaptigi isi basarma
derecesinin yaninda, onun beklentilerini de degerlendirmelerde g6z O6nine alan
yaklasimlara sahiptir. Bu yéntemler, degerlendirmelerde astlarin yénetime katiimasini
amaglamaktadir. Bu yaklasimlar biraz daha ileri gétirtulmekte, isgéren, érgutin bir “i¢
misterisi” olarak kabul edilmekte ve buna gére degerlendirimektedir (Oriicii ve
Késeoglu, 2003.45).

Bing6l'e (2003:189) gére klasik ve cagdas degerlendirme yéntemleri sunlardir:

Klasik Cagdas
e  Grafik dereceleme e Amaclara gbre yénetim
e Kritik olay e Davranigsal
e Karsilagtirma e  Degerlendirme merkezi
e Siralama e Takim temelli
o Ikili karsilagtirma e Enyakin st veya amir tarafindan degerlendirme
e  Serbest anlatim e s arkadasglari tarafindan degerlendirme
o lIsgérenlerin kendi kendilerini degerlendirmeleri
e Bir komite ve grup tarafindan degerlendirme
e  Musteriler tarafindan degerlendirme
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2.12.1 Klasik Performans Degerlendirme Yoéntemleri

Klasik degerlendirme ydntemlerinde degerlendirme belirli amaglarla yapiimaktan ¢ok
zorunlu yapilir duruma gelmistir. Bu yéntemler 6ncelikle isgérenin belirli bir dénem
izlenmesine, is sonuclarinin gértlmesine bagh olarak degerlemesini yapmada
kullanilan, degerlemeyi de her isgéren igin ayri ayri yapan bir yaklasim icindedirler
(Erdogan, 1991:199). Klasik performans degerlendirme ydéntemleri hemen hemen tim
sektérlerde gerek mal gerekse hizmet (reten kuruluglarda kullanilabilir. Klasik

degerlendirme yontemleri agsagida aciklanmigtir.

2.12.1.1 Grafik Dereceleme YOontemi

Palmer'e (1993:40) gore isletmelerde en basit tekniklerden birisi grafik dereceleme
teknigidir (Akt. Helvaci, 2002:163). Kisinin yaptidi isin kalitesi, is bilgisi, yaraticilk
dizeyi ya da liderlik yetenegi gibi c¢esitli &lgltler bu ydntem araciigr ile
derecelendirmeye tabi tutulmaktadir. Derecelendirme, A-B-C gibi ¢esitli harflerle ya da
1- 2- 3 gibi rakamlarla olabilir (Bingél, 2003:290). Erdogan (1991:179) ve
Sabuncuoglu’na (2000:173) gbére grafik dereceleme tekniginde oélgek 6lgim birimine
gbre olusturulan bes secim noktasindan olusur. Her isgbérenin bagh bulundugu
ybneticisi tarafindan belirli bir dénemin sonunda c¢alisma durumu, basarisi, is bilgisi,
insan iligkileri, uyum ve sorumluluk gibi nitelikleri tarafsiz ve sistematik bigimde
degerlendirir. Personelde bulunmasi gereken nitelikler ve bu niteliklerin kargisina
rakamlar ya da iyi, orta, zayif, pekiyi gibi ifadeler yazilir. Her ifadenin bir puani vardir.
Degerlendirmenin toplam sayisal degeri, isgérenin niteliklerinin kargisindaki sayisal
degerlerin  toplanmasiyla bulunur ve bu degerler calisanlarla kargilastirilir
(Sabuncuoglu, 2000:175). Grafik derecelendirme yoénteminde degerlendirilecek
Olcttlerin siralamis olmasi, gelisiglizel degerlendirmeyi dnlemektedir. Buna karsilik,
derecelendirmede kullanilan sifatlarin ya da rakamlarin ifade ettikleri anlamlar kisiden
kisiye degisebilmektedir. Diger yandan, bu yéntemde dederlendirmeyi yapan Kisiler,
daha ¢ok not verme egilimi igine girmektedirler ya da tek bir 6zelligin etkisinde kalarak
diger Ozelliklere de ayni sekilde not verebilmektedirler. Bltin bu olumsuzluklar
ybénetimin guvenilirliligini azaltmaktadir (Yiksel, 2000:169). Bu durum ydntemin bir
eksikligi olarak degerlendirilebilir. Dolayisiyla yéntem, bu eksikligi gbéz 6ninde
bulundurularak kullaniimalidir.
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2.12.1.2 Kritik Olay Yontemi

Ydntem genellikle rutin isgéren faaliyetlerinin degerlendiriimesi yerine isgérenin yaptigi
olaganistl olumlu ya da olumsuz davranislarin tespit edilmesi ve degderlemenin
sadece bu kritik ya da ilging olaylarin temel alinarak yapilmasi esasina dayanir.
Oncelikle, kalite kontrolli, isgéren denetlemesi, 6rgiitleme faaliyetleri gibi cesitli
degerleme kategorileri belirlenir ve her bir kategori i¢in olumlu ve olumsuz davraniglarin
neler olabilecedi saptanir. Degerleme slrecinde, dederleyici her bir kategorideki iyi ya
da kotd davraniglari olug aninda kaydeder ve bu kayitlar belirli sire sonunda
degerlendirilir.  Yéntemin vyarari, konularin zamanla unutulmasini ve &neminin
yitirilmesini énlemesidir (Palmer 1993:47). Bu ybntemde performansi degerlendirilen
Kisi tim calisma yili g6z dniinde bulundurularak dederlendirilirse elde edilecek sonuglar
daha anlamli olacaktir. BOylece kisinin performansi ¢alisma yili boyunca ayni dizeyde
kalmasi saglanabilir.

2.12.1.3 Karsilagtirma Yontemleri

Bu ybéntem, iligkileri tam olarak &lgebilen bir teknik olarak, bir veya birden fazla kisinin
bireysel olarak 6zelliklerinin, baska bir Kisi ile kargilastirlarak, kisinin performansinin
degerlendiriimesi icin kullaniimaktadir. Degerlendirme islemindeki tarafli davranma
hatalarini en aza indirmek amaciyla bazi isletmeler karsilastirmali ydntemleri
kullanirlar.  Karsilastirmali degerleme ydntemleri, c¢ogunlukla insan kaynaklari
yOneticileri tarafindan uygulanir ve Ucret artislari, terfiler, 6dallendirmeler vb.
konulardaki kararlarda kullanilirlar. isletme calisanlari grup halinde ele alinir ve en iyi
personelden en kot personele dogru bir siralama yapilir (Oriicii ve Késeoglu,
2003:48). Kargilastirma vyapilan kisilerde unvanlarin farkli olmasi 6zellikle
degerleyicinin unvan Gstinliginden etkilenerek objektif bir degerlendirme yapmasini
engellemesi olasiligl ydontemin bir eksikligi olarak degerlendirilebilir.

2.12.1.4 Siralama Yontemi
Siralama teknigini degerlendirilecek isgéren sayisinin az oldugu durumlarda kullanmak

mumkundir. Bu ybdntemde isgbren yetenek ve basarilarinin belirli pargalara
ayrilmaksizin degerlenmesi elestirilere konu olmaktadir. Her isgérenin kendine 6zgu
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nitelikleri vardir. Kigisel 6zellikler g6z 6ndne alinmaksizin ve ayrintili bir analiz
yapiimaksizin degerlemeye gidilmesi halinde yetenekler belirsiz kalacak, aciklikla
tanimlanamayacak ve cesitli yorumlara acgik bulunacaktir. Bu yéntemde énemli bir
bosluk da degerlenen kisinin hangi olcitlere gére degerlendirildigini bilmeyisi ya da
gelistiriimesi gereken yeteneklerinin kendine iletiimeyisidir (Sabuncuoglu, 2000:173,
Yiksel 2000:174). Ote yandan cok sayidaki isgdrenin karsilastirmalarinin teker teker
ele alinmasi gi¢ ve zaman alicidir. Ayrica degerlendirme esnasinda degerlendiren
tarafsizhigini koruyamayabilir veya c¢esitli nedenlerle subjektif davranabilir. (Erdogan,
1991:205). Sonug olarak ydntemin zaman alici ve subjektif olmasi énemli bir sakinca
olarak gorulmektedir.

2.12.1.5 ikili Karsilagtirma Yéntemi

Bu ybntemde iki isgbren ayni anda karsilastirilarak hangisinin daha 0stin oldugu
vurgulanir. Basarili olan kisinin yanina konan igaretler toplanir ve en ¢ok isareti
olandan en az olana dogru siralama yapilir (Uyargil, 2008:37). Kendine has nitelik ve
Ozellikler yargilaniyorsa karsilastirma her ayri nitelik igin tekrarlanmaldir.

Tdm karsilastirmalar yapildiktan sonra aldigi dereceye bagl olarak objektif
siniflandirmayapilir (Kaynak, 2000:210). Bu ydntemin basarili olmasi isteniyorsa
kisileri degerlendirmede standart objektif 6lcitler saptanmali ve bu &lcltlere gére
karsilastirma yapilmalidir.

2.12.1.6 Serbest Anlatim Yontemi

Bu teknigin kullanimi, cahsanin gugli yanlarini, zayif taraflarini, gelisim alani
yetenekleri gibi 6zelliklerinin ifade edildidi ve bu konular hakkinda énerilerin bulundugu
kisa bir yaziy1 icermektedir (Oriici ve Kdseoglu, 2003:48). Tipik bir yazili
degerlendirme sorusu; “Bu ¢alisanin performansini, kendi sézciklerinizle; isin niteligi,
is bilgisi ve diger calisanlara uyumu konularini igerecek sekilde anlatiniz. GCalisanin
glcli ve zayif yonleri nelerdir?” seklinde olabilir (Byars ve Rue, 1997:290). Calisanlarin
segiminde sik kullanilan bu ydntem icin c¢alisan hakkinda tavsiyeler veya Oneriler
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istendigi zaman, bunun yazimi &énceki amir veya isverenden talep edilir.
Degerlendirmeyi yapacak kisi 6zel davranis ve sorumluluklarin derecelendiriimesinde
baski altinda kalmadan serbest bir sekilde degerlendiriimesi istenen Kisinin
performansini  degerlendirir (Orlicii ve Késeoglu, 2003:48). Onceki ydneticinin
degerlendirdigi kisiye karsi olumsuz tutumlarinin olmasi ve bunu raporuna yansitma
olasihgr yoéntemin eksik yénini olusturmaktadir. Ayrica ydneticinin kisiyi tam olarak

hatirlayamamasi ve ézelliklerini net ifade edememesi de s6z konusu olabilir.

2.12.2 Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Gagdas yontemler, kuskusuz klasik yéntemin sakincalarini ortadan kaldirmak ve
degerlemeyi batin yonleri ile gergcek islevine kavusturmak amaciyla geligtirilmigtir.
Degderlendirmenin rutin bir islem olmaktan ¢ikmasi, vazgecilmezIligi modern yontemler
tarafindan saglanmaya calisiimistir. Ana amacin yaninda birgok amaca erismek bu
yontemlerin temel kaygisidir (Canman, 1993:28). Ginumizde kullanilan modern
performans degerlendirme yontemleri asagida agiklanmistir:

2.12.2.1 Amaclara Gore Yonetim

Bu yéntem birey firma amaglarini bittnlestirerek calisanlar ise gtudileme, degerleme,
egitime ve firmanin basarisini gelistirme amaci giden bir sistemdir (Sabuncuoglu,
2000:183). Amaglara gbére ybnetim yaklasiminin temel noktasi, her isgbrenin veya
ybneticinin performansini gelecekte yapacagi ise gére gelistirmek veya hazirlamaktir.
ideal duruma gére bu amaglar isletmede istenen tiirden olmali ve objektif ydntemlerle
Olgulebilir 6zellikte olmalidir. Bu nedenle bu yéntem, bir planlama yéntemi; amaglarin
belirlenmesine astlarin katihmini saglayip onlara bir yénelim kazandirdidi igin bir
motivasyon ydntemi; amir ve astlarin amaglar yodnindeki gelismeyi birlikte
degerlendirdikleri ve nesnel geribildirim aldiklari performans degerlendirme yéntemi ve
Orgutt degistirme ve gelistirme yéntemi olarak da kullaniimaktadir (Can vd., 2001:185).
isletmede gelecege donilk amaglar iyi belirlenmisse ve isgdrenler bu amagclara ulasma
konusunda istekli hale getirilmisse, isgdrenlerin ¢calismalarindaki bagari yénlendirilebilir.
Ancak igg6renin bu sartlar altinda olmasi i¢in 6érgutiin gerekli olanaklari saglamis
olmas! ve yoneticinin isgbrenine destek olmasi gerekir. Ayrica basari dederlemede
kullanilacak amaclarin, isgéren ihtiyaci olan bilgi ve yetenek gelismelerini de
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kapsamasi gerekir (Erdogan, 1991:200). Calisanlar hangi amagclarin daha 6énemli
oldugunu bilmek isteyeceklerdir. Bu nedenle ilk kademe ydneticiler bu amagclara is
tanimlarindan elde edilen bilgiler dogrultusunda agirlik vermelidirler. Amaglarin sayisal
olarak ifade edilmesi ve ige iligkin performansi etkileyen anahtar alanlardan secilmesi
dogru olacaktir (Sabuncuoglu, 2000:183). Belirlenmis bu amagclara kisinin ne oranda
ulastigina bakilarak performans degerlemesi yapilir (Findik¢i, 2001:310). Bu yéntemde
ulasiimak istenen amaclar kisiye dogru bir sekilde iletiimezse, amaci gerceklestirmek
icin gerekli arag, kaynak ve zaman tahsisi edilmezse, rol ¢atismasi yaratilirsa ve
calisanda motivasyon saglanmazsa dogal olarak kisi olumsuz performans
sergileyecektir. Bu durumda kiginin kendisi digindaki nedenlerden dolayi disuk
performans gbstermesine yol agacak ve degerlendirme hatasina neden olacaktir.

2.12.2.2 Davranigsal Degerlendirme Yontemi

Davranigsal temellere dayali degerleme 6lcedi, klasik degerleme 6lcekleri ile kritik olay
yonteminin unsurlarinin  bilesiminden olusmaktadir (Bingdl, 2003:297). Grafik
dereceleme ydntemi gibidir, ancak dereceleme belirli davraniglarin daha hassas olarak
tanimlanmasi yoluyla yapilir. Kritik olaylarin kullanimi, grafik derecelemede karsilasilan
iki temel sorunun ortadan kalkmasini saglar. Bunlar 6lcitlerin  se¢imi ve
derecelenmesidir. Kritik olaylar, etkili ve etkisiz olan birey davraniglarini
tanimladigindan, élgiitler bu kritik olaylara dayandirihir (Anagiin, 2002:46). Ozellikle
performans degerlendirme sonugclarinin personel tarafindan kendilerini gelistirmede
kullanilan bir ydntemdir. Degerlendiricilere de sonugclari agiklamada daha fazla rahathk
kazandirmaktadir (Can vd., 2001:182). Davranigsal temellere dayali degerleme
Olgekleri kullanarak, etkili olan ve olmayan davranislari belirten kritik olaylardan
kaynaklanan is davranislari daha nesnel olarak tanimlanabilmektedir. Ancak bu
Olgekler, kisileri gesitli kisilik 6zelliklerine sahip olmamalarina gére degil, spesifik ig
gereklerini etkinlikle yerine getirecek davranislari ne oranda sergileyebildiklerine gore
degerlemektedir (Byars ve Rue 1997). Diger bir ifadeyle bu yéntemin odagi performans
sonuglart degil, isin yapiimasi sirasinda gosterilen fonksiyonel davraniglardir
(Barutgugil, 2002:192). Bu teknige gore; belirli bir ise agina olan bireyler, onun baglica
unsurlarini tanimlarlar ve ondan sonra unsurlarin her biri i¢cin gerekli davranislari
siralarlar ve gecerliliklerini ortaya koyarlar. Sonugta &lgekte, isin her bir unsuru igin

6nceden gelistirilen olumludan olumsuza dogru performans duzeylerini temsil eden
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cevap ifadeleri ile bireylerin verdikleri cevaplar kargilastirilir (Bingél, 2003:297). Diger
ifadeyle degerleme formunda beklenilen davranisin yazdigi bir metin ve bir &lcek
bulunmaktadir. Formun en Ustiinde kabul edilebilir ve en altinda ise kabul edilemez
davranislar belirtilir ve bu davraniglara performansin géstergesi olarak puanlar verilir
(Byars ve Rue, 1997:294). isletmelerde mevcut olan her ig icin davranis boyutu ve
Olcek gelistiriimeye calisiimasi zorunlulugu séz konusu ydntemin zaman alici ve

maliyetli olmasina neden olmaktadir. Bu da yéntemin bir eksikligi olarak goéralebilir.

2.12.2.3 Degerlendirme Merkezi Yontemi

isgdrenin gecmis calisma dénemindeki performansini degerlendirme yaninda, son
yillarda genis uygulama alani bulan, personelin gelecekteki performans durumunu
tahmin etmeyi, gelecekie potansiyelinin yani is basarma glcl ve yetenedinin
alabilecegi durumu degerlendirmeyi amaglayan dederlendirme merkezi yéntemi de
modern degerlendirme ydntemlerinden biri olarak gériimektedir (Oriici ve Kdéseodlu,
2003:54). Bu yontem, lidersiz grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti, is oyunlari,
on dakikalik tartisma gibi birtakim c¢alismadan olusur. Calisanlardan olusan grup
etraftan soyutlanabilecekleri ve 1 ginden 3 gUne kadar cesitli ybntemlerle
sinanabilecekleri bir mekana getirilebilirler (Sabuncuoglu, 2000:180). Bu ydntemler
degisik ybnetsel beceriyi gerektiren Odevlerin 6zelliklerine gbre gelistirilmigtir.
Adaylardan, verilen cesitli olaylarla ilgili bilgileri degerlendirmeleri istenmektedir. Bu
sayede, bilgiler i1s1ginda karar almalari, ne tir iglemlerin hangi sirada yapilmasi
gerektigini belirlemeleri ve basarili bicimde isi tamamlamalar beklenmektedir.
Yoénetimin basarisi icin ¢cok yonla degerlendirme yéntemleri kullaniimali ve isin uzmani
degerlendiriciler caligtiriimalidir. Personelin c¢abalarini gézlemleyen degerlendiriciler,
degisik yontemlerle adaylari degerlendirip, sonuglari bildirmektedirler (Can vd.,
2001:187). Bu ybéntemin konunun uzmanlarinin istihdamini ve zaman alici bir slreci
gerektirmesi bir eksiklik olarak degerlendirilebilir. Bu yontem 6zellikle gelecek vaat
eden, yuksek potansiyel ve beceriye sahip ydnetici ve yoénetici adaylarinda
kullanilabilir.
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2.12.2.4 Takim Temelli Performans Degerlendirme

Son zamanlarda isletmeler takim bazli érgltlere ydnelmeleri nedeniyle performans
degerlemesi de takim bazinda ele alinabilmektedir. Takimlari bir bitin olarak
degerlemek kolay degildir. Takimin basarisi sadece kendi glictine bagl olmayabilir. Dis
cevre etkileri, isletme politikalari, takimin islevi igin gerekli girdiler, diger takimlarla
kurulan igbirligi gibi etkenler olumlu veya olumsuz yénde takimin basarisini etkileyebilir.
Bu nedenle takim calismalarinda hem takimin performansi hem de kisilerin ayri ayri
performansi dikkate alinarak degerlendiriimelidir (Sabuncuoglu, 2000:181). Bu
yontemin en temel 6zelliklerinden birisi, galisanlar arasinda rekabeti degil, igbirligini ve
yardimlasmayi tesvik etmesi ve grup dayanigsmasini saglamasidir (Sabuncuoglu,
2000:182). Burada 6nemli olan takim olusumunda sinerji yaratabilecek degisik meslek
gruplarindan kigilerin takima secilmesi 6nemli bir zorluk olarak gérulebilir.

2.12.2.5 En Yakin Ust Veya Amir Tarafindan Degerlendirme

Geleneksel olarak en yaygin uygulama, isg6renlerin ilk Ust tarafindan degerlemesidir.
Bu tur uygulamalarin yararli yonu, birinci derecede amirin degerlemesi yapilacak olana
yakin olmasi nedeniyle onu en iyi bicimde izleyebilecek olmasidir (Barutgugil,
2002:197). Bu agidan konuya bakildiginda, érgutlerin gogunda astin ilk amiri ile olan
fonksiyonel ve kisisel yakinligi, en etkin degerlendirmenin ve geri-besleme saglamanin
ilk amir tarafindan yapilabilecegini ortaya koymustur (Uyargil, 2008:31). Sakincasi ise,
cok yakin iliskide bulunmalari nedeniyle amirin kisisel iligkileri, 6znel dgelerin etkisi
altinda kalabilecegdi korkusudur (Bingdl, 2003:287). Bu nedenle ¢ok ydnetici tarafindan
ortak degerleme yapilmasina ikinci bir uygulama tir olarak bakilabilir (Sabuncuoglu,
2000:167). Dolayisiyla kisi tek bir amir tarafindan degil onu taniyan ve etkilesim icinde
bulundugu yéneticilerce de degerlendirilmelidir. Ozellikle amir ile calisan siki bir diyalog
ve etkilesim icinde ise bu yontem rahatlikla kullanilabilir.

2.12.2.6 is Arkadaslar Tarafindan Degerlendirme
Ayni birimde calisan Kisilerin birbirlerini daha yakindan taniyacadi varsayimi ile

birbirlerinin performansini degerlemesi istenebilir. Bitin gin yan yana calisan is
arkadaslarini yakindan gézleyebilme firsatini bulacadi bir gercektir. Ornegin, is
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arkadaslarinin devamliligi veya toplantilara zamaninda ve etkin katilimi, gén0llu
calismasi, diger arkadaslariyla yardimlasmasi, bilgiyi paylasmasi, kaliteli is yapmasi
gibi etkinlikleri degerlemeye alinabilir. Ancak kisi arkadasini degerlendirirken olumsuz
veya olumlu yénde duygusal degerleme olasiliginin bu modelde ¢ok ylksek olacagi
unutulmamalidir (Sabuncuoglu, 2000:168). Bu nedenle, terfi ve Ucret artigi konularinda
verilecek kararlarin bu tir degerlendirmelere dayandiriimamasi gerekir (Uyargil,
2008:34). Buna karsin, belirli kilit islere yapilacak atamalarla ilgili kararlarin
alinmasinda da biyuk Olgide etkili olduklari gérilmektedir (Barutgugil, 2002:200) Eger
bir iste ¢alisanlar arasinda karsilikh bagllik ve etkilesim orani yiksek ise bu yontem
basarili bir sekilde kullanilabilir.

2.12.2.7 iggérenlerin Kendi Kendilerini Degerlendirmeleri

Performansin Kisi icin belirlenen dénemsel hedeflere gére degerlendirildigi sistemlerde,
hedefleri ydnetici ve calisan birlikte saptadiklari igin, ddnem sonunda hedeflere ne
oranda ulastiginin belirlenmesinde, c¢alisanin  katkisi da istenebilir. Ddénemsel
performansin hedeflere ulasma derecesine gbre gbzden gegirildigi bu gérismelerde
calisanin  kendini degerlendirmesi; kendi Kkigisel 6zelliklerine ya da c¢alisma
davraniglarina yoénelik olmayip, yaptigi is, Grettigi Grin ya da hizmetle ilgilidir.
Cogunlukla, bu gibi degerlendirmelerde, kisi performansini sayisal degerlerle degil,
s6zel ifadelerle ayrintili tanimlamalar yaparak ve standartlardan sapmalarin nedenlerini
acllayarak degerlendirir. Sistem, bicimsel olarak béyle bir degerlendirme gerektirmese
de cogu yonetici, calisanlarinin kendilerini nasil algiladiklarini 6grenmek ve kendi
gbrusleri ile onlarin gérlslerini karsilastirmak icin bu yola bagvurmakta ve bu yolun
sistemin igleyisine yarari olduguna inanmaktadir (Barutcugil, 2002:199). Fakat bu
yontem Kkisinin kendisini degerlendirmede objektif kalamayacagini ve subjektif bir
degerlendirme yapabilece@i gercegini hatirlatmaktadir. Bu yéntem &zellikle ¢alisanin
bireysel olarak galistigi (uzaktan ¢alisma) gibi sektérlerde kullanilabilir.

2.12.2.8 Bir Komite ve Grup Tarafindan Degerlendirme
Bu yaklagima gére degerleme, birden fazla ybnetici tarafindan yapilir. Degerleme isini

yapan Kisinin en yakin amir olmasina karsin, Ust yoneticiler de degerlemeye katilirlar.
Bu tOr degerlemelerin gogunun bagimsiz olarak yapilmasina karsin, degerlemeler
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bazen bir grup veya komite tarafindan da yapilabilir. Degerleme konusunu bilen birka¢
kisinin sadece Ust tarafindan tek basina elde edilenden daha fazla veri saglayabilmeleri
nedeniyle bu sire¢ tercih edilmektedir. Bu yaklasimda 6zet olarak; grup Uyeleri elde
ettikleri veriler dogrultusunda konuyu tartigirlar ve ortak karara varirlar (Bingdl,
2003:288). Komitede yer alan kisilerin birbirleriyle catisma icinde olmasi Kkisinin

performansinin olumsuz degerlendiriimesine neden olabilir.

2.12.2.9 Musteriler Tarafindan Degerlendirme

Musterinin tutum ve davranigi, bir firmanin basari derecesi belirler. Bu nedenle bazi
Orgutler, bu O6nemli kaynaktan hem kendi performansiyla, hem de dogrudan
musterilerle temasta bulunan caliganlariyla ilgili bilgiler elde etmenin énemli olduguna
inanirlar. Boyle bir yaklagimin bir musteri baghligini géstermesi, isgérenleri bunlardan
sorumlu tutmasi ve degisimi hizlandirmasi nedenleriyle 6érgutler agisindan énem arz
etmektedir (Bingdl, 2003:288-289). Ozellikle hizmet sektdriinde kisilerin ise ilgisi,
musteriye yaklagim tarzi, isi yapma hizi ve kalitesi mUgsterinin degerlemesine bir form
araciligiyla sunulabilir (Sabuncuoglu, 2000). Ginimizde muisteri memnuniyetine iliskin
amagclar énemli oldugundan, musterilerin iligkide bulunduklari isgdrenlerin 6zellikle
tutum ve davranislari hakkindaki degerlemeleri dikkate alinmaktadir. (Bingdl,
2003:288-289). Musteriyle, calisan arasinda iyi bir diyalogun olmasi, musterinin
calisanin olumsuz yonlerini séylememesi yéntemin bir sakincasi olarak gérdlebilir. Bu
yontem gunimizde O&zellikle degerlendirici ile degerlendirilenin ayni mekénda
bulunmadigi yani yéneticinin astini sirekli géremedigi/gézlemleyemedigi sektdrlerde
uygulanabilir.

2.12.3 360° DEGERLENDIRME

Galismanin bu bdéliminde, g¢alismanin konusu olan ve son yillarda performans
degerlendirmeye yeni bir bakis agisi getiren, bireylerin kendi durumlarina dair dénit
almalariyla diger sistemlerden farkli bir sekilde 6ne g¢ikan 360° performans

degerlendirme sistemi incelenecektir.
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360° performans degerlendirme, son yillarda ézellikle ABD ve Bati Avrupa Ulkeleri ile
Turkiye’de en ¢ok Uzerinde durulan uygulamalardan birisidir ve hizla yayilmaktadir.
Tarkiye ile ilgili kesin rakamlari bilinmemekle birlikte, 1995 yilinda ABD’de sirketlerin
ylzde 40’1 360° degerlendirme ydntemini kullanirlarken, bu rakam 2000 yilinda yuzde
65’e ¢cikmistir (Bayram, 2006:52).

Bu sistemin bu kadar ragbet gdérmesi ve yayginlasmasi diger degerlendirme
sistemlerine gbre hata oranini dislren yapisindan kaynaklanmaktadir. Geleneksel
performans degerlendirmede degderlendirici tek kisi ve genellikle de ybneticidir. Bu hem
degerlendiricinin sadece izleyebildigi kadarini degerlendirebilmesiyle sinirli, hem de
insan olmaktan kaynaklanan duygusal davranma, objektif ve adil davranamama gibi
hatali bir degerlendirme meydana gelmesine sebep olur (Turgut, 2001:56).

Bayram’a (2006:52) gb6re 360° performans degerlendirme ydntemi, calisanin
performansinin; ¢alisanin is arkadaslarindan, yoéneticilerinden, Ustlerinden, kendisine
dogrudan rapor verenlerden (astlar), i¢c ve dis musterilerinden, pargasi oldugu proje
takimlarinin diger Gyelerinden ve de kendisinden derlenen spesifik is performansi
bilgilerinin 1s13iInda degerlendiriimesi sirecidir (Ludeman, 2000). 360° ifadesinin
kullanilma sebebi degerlendirilecek kisinin ¢evresinde kim varsa her birinin bu
degerlendirme sirecine katildigini belirtmektir.

Sistem temel olarak degerlenen bireyin Ustl, asti, meslektasi (es dlzey calisanlari) ,
musterisi ya da tedarikgisi konumundaki kisiler tarafindan gdézlemlenmesini ve bu
g6zlemlerden elde edilen verilerin birlikte ve gelisim amagl degerlendiriimesini esas
almaktadir (Beehr vd. 2001:776).

Sistemi diger yontemlerden ayiran en blylk 6zelligi ¢coklu kaynaklardan geribildirim

alinmasidir. Goklu geribildirimin geleneksel sisteme gbre avantajlari asagidaki tabloda
(Sabuncuoglu 2008:2) daha net gérilmektedir.
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Tablo 2:

Sistemi Arasindaki Farklar (Sabuncuoglu 2008:2)

Geleneksel Performans Degerleme Sistemi ile Coklu Degerlendirme

GELENEKSEL PERFORMANS

KRITERLER 5 GOKLU GERI BILDIRIM
DEGERLEME
Amag Astlara, gecmis performanslari ve | Performans,  davraniglar  ve
gelecek potansiyellerine iliskin tek | gelisim ihtiyaclarn hakkinda farkli
bir perspektiften geri bildirim | perspektiflerden veri
saglanir. saglanmaktadir.
Veri kaynagi Tek bir degerleme sireci vardir Degerlemeciler farkhdir: astla ,

Ustler, meslektaslar vb.

Kaynagin kimligi

Geri
oldugu bellidir.

bildirim  kaynaginin  kim

Geri bildirim

gruplarindan

degerlemeci
kolektif
toplanir. Degerlemecinin bireysel

olarak

kimligi belirsizdir.

Geri bildirimin igerigi

Davranisa ve is performansina

iliskin  degerlendirmeler  tipik

olarak is  biriminin  ulastig

sorunlara goére olusur.

Degerlendirmeler is  biriminin

ulastigr sonuglara ve gelisimi

istenen boyutlara gore yapilir.

Olgtimleme ydntemi

Likert 6lgeginin yaninda niteliksel
degerlendiriimelere yer alir.

Temel olarak likert Olgegi ile

niceliksel veri toplanir.

Diger insan kaynaklar kararlari

Performans degerleme genellikle,

Veriler tipik olarak sadece egitim

ile iligkisi Ucretleme, gbrev tasarimi, terfi ve | ihtiyacini  tespiti  ve  kariyer
transferlerle egitim ve gelistirme | gelisimi icin kullanilir.
kararlarina temel olusturur.

Sireci sekillendiren felsefe Sireclere odaklaniimaz, bireylerin | Calisani degerlemek degil
degerlendiriimesi esastir. Otorite | gelistrmek  esastir. Kendini

ve yoneticinin gdbristiini kabuk

etme s6z konusudur.

degerleme s6z konusudur.

Sdrecin igerigi Yillik genel sonuglar genellikle | Degerleme yilin belli
Ucretleme karalarini etkiler. zamanlarinda degil surekli

izlemeyi 6ngorar.
Hedeflenen galisanlar Orglitdeki tim calisanlar Tipik olarak ybnetsel

kademelerde galisanlar.

Zamanla degisen Orgut yapisi, kaltird ve felsefesi gbéz 6nidne alindiginda farkh bir

degerlendirme anlayisi arayisi kaginilmazdir. Bu degisim, genel olarak musteri odakl,
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blrokratik ve hiyerarsik yapidan uzaklagsmig, yalin ve takim calismasini én plana
cikaran insan kaynaklari ydnetiminin énemini 6zimsemis &6rgutleri ifade etmektedir
(Turgut, 2001:62). Bu 6rgutler tek bir sesin belirleyiciliginden ziyade ¢oklu geri bildirime
ihtiya¢c duymaktadir.

Sistem sayesinde yodneticiler, Ustleri, astlari ve meslektaglarn tarafindan nasil
gbruldiklerinden haberdar olmakta ve gelen verileri kargilagtirma olanagi bulmaktadir.
Bdylece liderlik becerileri, ¢alisanlara yaklagim, yetkilendirme uygulamalarindaki kritik
tutum ve davranislarindan veri elde edilebilmekte, elde ettigi bu verileri hedef belirleme
ve planlamada kullanabilmektedir (USOPM, 1997:2)

360° performans degerlendirme sisteminde degerlendirmeyi yapan tek kisi olmadigi ve
bireysel olarak da kimligi belli olmadidi i¢in kisiler arasi iletisim ¢atismalarina imkan
vermez. Ayrica bu degerlendirme Kigisel gelisime temel olusturur, geribildirimi ylksek
bir sistemdir. Calisanin kariyer gelisimi ve egitim ihtiyacini belirlemeye yo6neliktir
(Sabuncuoglu, 2008:3). Degerlendirmede streklilik sdz konusudur, bdylelikle kisinin
kendi diginda sebeplerden kaynaklanan dénemsel basarisizliklar g6z 6niine alinmaz.

360° performans degerlendirme ydnteminin 6rgitte saglikli olarak uygulanabilmesi ve
glvenilir sonuglar yaratmasi icin en 6nemli ve ilk kosul, érgitin bdyle bir uygulamaya
hazir olmasidir. Bir baska deyisle, 6érgt icinde bir given ortaminin var olmasi, érgit
ybnetiminin bu uygulamayi desteklemesi ve calisanlarin bu yaklasimin kendi ve
Orgutiin gelisimine katki saglayacagini algilamasi gerekmektedir (Baltag, 2003:2).
Sisteme katilan farkli égelerin sistemin basarisini etkilemede sebep ve sonug olarak
etkisi agagidaki tabloda gdsterilmektedir.

Tablo 3: 360° Performans Degerlendirme Sisteminin farkh Bilesenlerince
Tanimlanmisg Basari Gostergeleri (Bracken vd., 2001: 5).

Sistemin . . . . . .
Bilesenleri Sistemin Basar1 Gdstergeleri Basariya etki eden Faktorler
Degerlendiren e  Geribildirimin  kabul edilmesi ve | e Gizli degderlendirme yapiliyor
degerlendirilen davranisin olmasi

gelismesifiyilesmesi e Degerlendirilenin yapilan
e Galisan iligkilerinin iyilesmesi degerlendirmenin bilincinde
olmasi

e  Olumsuz tepki olmamasi

e Davranis bicimi ve gbris alis-
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Geribildirim ikliminin gelismesi

verisi agisindan pratik imkani
Problemlerin rapor edilmesi

Degerlendirilen

Alinan geribildirimin  ddrast, yapicl,
gecerli ve inandirici olmasi

iletisimin gliclenmesi

Calisan iliskilerinin gelismesi
Geribildirim ikliminin gelismesi
Performansin artmasi

Kararlihk

Guvenilirlik

Degerleyici Egitimi
Degerleyicinin bilingli ve samimi
olmasi

Degerleyicilerin  iyi  segilmis
olmasi

Yeterli sayida
secilmis olmasi

degerleyici

Gegerli ve glvenilir araglar
kullaniimasi

Degerleyicinin  sonuglari  takip
etmesi

Gelisim ve etkinliklerin

planlanmasi

Yonetici

Performans ydnetimi ve gelisimde
kullanilmak (zere uygun ve tam
vaktinde geribildirim elde etme

Orgiitin amac ve/veya degerleriyle
dizenlenen geribildirim alinmasi

Sdrecin amaglariyla tutarll  bigimde
gelisen galisan davranisi

Proje takimi ya da grubun gelisimi
Geribildirim ikliminin geligimi

Yoneticinin etkili, anlasihr bilgi
elde etmesi

Ydneticinin bilginin  kullanimiyla
ilgili egitilmesi

Calisanini degerlendirme
sonuglarinin takibiyle ilgili bilingli
olmasi

Sirecin ydnetimde 6ncelik olarak
gbrilmesi

Surecin surekli ve diizenli olarak
ybnetilmesi

Gegerli  ve glvenilir  dlgme
araclarinin kullaniimasi

Verinin verimli ve etkili
toplanmasi, raporlastiriimasi

Orgit

Orgitsel  etkinligi  ve  verimliligi
arttiracak bireysel davranis degisikligi
meydana gelmesi

Sdrecin sirdurulebilir olmasi
Gelismis geribildirim iklimi
Ogrenen 6rgiit haline gelmesi

Ust ydnetimin desteklemesi

Tamamen gergeklestiriimis  bir
sistem

Sistemi hayata gecirmek igin
kaynaklarin olmasi

Gegerli  ve glvenilir  dlgme
araclarinin kullaniimasi

Diizen

Etkin, verimli veri toplama,
isleme ve raporlastirma

360° performans degerlendirme ydntemi geleneksel degerlendirme ydntemlerinin

eksikliklerini tamamlayabilecek ve érgutlerdeki verimlilik artigina katki saglayabilecek

bir sistemdir. Yéntem, daha adil, daha yetkin ve daha kalici bir performans degerleme

sistemi olugsturma potansiyeline sahiptir

(Turgut, 2001:66).

insan kaynaklari

ybénetiminde stirekli ve dogru bilgiye ihtiyac vardir. 360° performans degerleme yéntemi
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hem gerekli bilgilerin toplanmasinda hem de bu bilgilerin érgitin hedeflerine uygun
olarak degerlendiriimesinde 6nemli bir aractir. Sistemde 8 temel yetenek alaninda
calisanin performansi izlenir. Bu alanlar; iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik,
insanlarla iligkiler, gérevin yénetimi, Gretim ve is sonuglari, bagkalarinin yetistiriimesi ve
personelin gelistiriimesidir (Ugurlu, 2007:3). Yéntem sadece c¢alisanlarin performansi
hakkinda bilgi vermez, ilave olarak performansin arttirimasi igin neler yapilmasi
gerektigine iliskin dneriler de sunar. Degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerle,
galisanin ne tlr bir editim ve gelistirme programina tabi tutulacagi, kariyer planlamasi
gibi insan kaynaklari ybénetiminin diger fonksiyonlarina oldugu kadar masterileri de
degerleme sirecine kattigi icin pazarlama, Uretim gibi diger ydnetim fonksiyonlarina da
geri besleme saglar. Ayrica sistemin geribildirim 6zelligi ve yapilan gbézlemler
neticesinde elde edilen veriler (Armstrong, 2000:122);

e Calisma ortami ve galisan-musteri iligkileri hakkinda bilgi verir.

e (Coklu kaynaktan beslendigi i¢cin calisanin slbjektif degerlendirilmesi énlenmis
olur.

e (Calisanlara sistem icindeki konumlarini gésterir ve calisana goére is
yaratilmasina imkéan saglar.

e Orgiitiin liderden beklentilerini ortaya koyar ve liderin kendini galisma ortamina
uyum saglamasina, kendini gelistirmesine yardimci olur.

o Orgiitte siirekli gelisim iklimi olusmasina katkida bulunur.

e B(tln bu olumlu yénlerine ragmen birden ¢ok kaynaktan geri besleme alindigi
icin eger gerekli objektiflik saglanamazsa sistemin etkinligi azalir.

360° performans degerlendirme sistemi mevcut diger sistemlerini eksikliklerini
tamamlayici, performansi gelistirmeye yoénelik, ydnetici, ¢calisan ve &6rgit agisindan
yukarida sayilan faydalari saglayan bir sistem olarak karsimiza c¢ikmakla birlikte
sistemin g6z ardi edilmemesi gereken yetersizlikleri de mevcuttur. Bu eksiklikler
ekseriyetle uygulama ve bilgi hatalarindan kaynaklansa da soéyle siralamak

mUmkindir:

e Coklu degerleyici 6zelligi nedeniyle ybneticiler agisindan baski unsuru haline
gelebilir (Sabuncuoglu, 2008:3).

e Yine degerleyici sayisinin fazla olmasi maliyeti artirip sdreci karmasik hale
getirebilir (Bayram, 2006:61).
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e (Calsanlarin slire¢, wuygulama basamaklari ve alinan geribildirimin
degerlendiriimesiyle ilgili olarak vyeterli ve surekli egitim aliyor olmalari
gerekmektedir, eder bu eksik birakiliyorsa beraberinde daha &énce anlatilan
degerleme hatalarini da getirebilir( Hale etkisi vb.)(Ozdemir, 2007: 164)

e Orgiitiin hedefleriyle sistemin drtlismesi gerekir aksi halde iyi planlanmamis ve
hedefleri iyi belilenmemis bir degerlendirme sistemi etkinligini yitirecek, 6rgit
icindeki gliven ortami kaybolacak, gruplagmalar artacaktir (Baltas, 2003:2)

e Calisanlar ve Yoneticiler aldiklari geribildirimin takibi, gelistirilebilir iyilestirilebilir
alanlarin  bulunmasi ve buna yobnelik faaliyetler konusunda eksiklikler
gOsterebilirler. Bu da sistem dénglsinlU kirar, sistemden beklenen faydalar
gerceklesmez (Chappelow, 2003:23)

2.12.3.1 360 ° PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Sirecin akisi degisik kaynaklarda farkh bigimlerde aktarilsa da temel islem
basamaklari mantiksal ve Orgutin hedefleriyle uyumlu bir sekilde
gerceklesmektedir. Bu islem basamaklari Sekil 3’ deki gibi gésterilebilir.
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» Hedeflerin Belirlenmesi

Olcillecek
Degerleyicilerin

Davranislarin (Olcit) Siregle llgili Kararlarin

Alinmasi Belirlenmesi

Belirlenmesi

Olclim Araglarinin Belirlenmesi

Tum Katilimeilarin Siiregle lgili
Bilgilendiriimesi

\ 4
Olgtim Araglarinin (Anket)

Uygulanmasi

v
Verilerin Analizi ve Raporlastiriimasi

A 4

| Geribildirim ‘
|

Sekil 3: 360 Derece Degerlendirme Sureci

360° performans degderlendirme sisteminin bir 6rgutte saglikh

uygulanabilmesi icin dncelikle érgitiin buna hazirlanmasi, uygun ortamin olusturulmasi

gerekir (Bayram, 2006:60). Orgiitin bu sisteme alismasi ve degisimin karsilasacagi

olagan direnci zayiflatmak igin sunlar yapilabilir (Ugurlu, 2007:5):

e Orgiit icinde sonuclarin olumlu olacag: diistinilen bir bdlimde pilot uygulama

yapilabilir.
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e Uygulama yine pilot olarak Ust kademeye yakin kademelerden baglatilabilir.

e Degerleyici sayisi ilk uygulamalarda amirle birlikte bir ya da iki gibi daha az
tutulabilir.

e YoOntemin 6zelligi ve tercih edilme sebepleri konusunda galisanlar ikna edilmeli,
bu yoéntemin bir ceza olmadigi Uzerinde durulmali ve glven ortami
olusturulmalidir (Ozdemir, 2007:176).

Ardindan degerlendirmeyle ilgili hedeflerin yapilacak olan bir toplantiyla, géris birligi
saglanarak belirlenmesi gerekir. Orgiitte yapilacak gercekgi bir is degerlendirmesi ve
durum analizi uygulanacak yontemden neler beklenecegdini ortaya koyacaktir (Turgut,
2001:58). Hedefleri belirlerken agik, anlasilir olmasina ve en alt kademeden en Ust
kademeye kadar benimsenebilir olmasina dikkat etmek gerekir (Baltas, 2003:3).

Belirlenen hedefler dogrultusunda yine ayni toplantida c¢alisanlarda o6lg¢llecek
davraniglarin neler olduguna karar verilmelidir. Bu asama saglkli bir sekilde
gerceklesirse sistem pek cok teknik hatadan arindirilmis olacaktir. Olciilecek 8lcttlerin
Orgitin stratejik hedefleri ve insan kaynaklar stratejisiyle ayni dogrultuda olmasina
dikkat edilmelidir (Sabuncuoglu, 2008:3) Bu oélcitler daha &ncede performans
degerlendirme O&lgttleri konusunda acgiklandigi Uzere sekiz temel yetenek alanindan
Orgut amaglariyla értisenlerin secilmesi ve 6zellestiriimesiyle belirlenir (Lassiter, 1997;
Akt. Bayram, 2006:57).

CGalisani belirlenen hedeflere gére yine belirlenen o&lgltlerle en iyi sekilde
degerlendirebilecek degerleyicilerin belirlenmesi yine yapilan toplantida gergeklestirilir.
Barutcugilin aktardigi sekliyle, 6nce calisan kendisini degerlendirmek GUzere 10-12
kisiden olusan bir liste 6nerir, bu listede 6nerilen Ust ybnetici de listeden 6-10 Kigiyi
calisani degerlendirmek Uzere secger. Bu calisan sayisinin yiksek oldugu 6érgtlerde
sinirlandirma igin bir yéntem olarak kullanilabilir. Degerlendiriciler, sema (Sekil 2)
dogrultusunda sdyle siralanir:
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Sekil 2: 360° Degerlendiriciler Semasi (USOPM, 1997:1)

Ust, klasik degerlendirme ydntemlerinde de en yetkili ve etkili degerleyici grubunu
olusturmaktadir. Sirreci yénlendirme, planlama, 6rgitin amaglarina gére uygulama ve

degerlendirme amirin inisiyatifi ve yetkisi altindadir (USOPM, 1997:2).

Es Calisan (Calisma Arkadasi), tarafindan degerlendirmenin (¢ énemli avantajini
Camgdz ve Alperten (2006) ve Stumer (2001:74-76) sbyle aktarmigstir:

e Amir degerlendirmesi calisanda olusturdugu psikolojik durum nedeniyle
davraniglarinin oldugu gibi yansimamasina neden olurken, is arkadaslari daha
gergekei ve dogru bir gézlem yapabilmektedir.

e Ayni ortamda c¢alisan kisiler birbirlerini gérev performansi ve kisilerarasi iligkiler
ve gondllulik temelli davraniglari iceren 6rgltsel performans agisindan surekli
ve gergekgi olarak degerlendirebilmektedir.

e Birden fazla kiginin yaptidi degerlendirmenin hata orani tek kiginin yaptidi
degerlendirmeye gére daha dustk olmaktadir (Cleveland ve Murphy, 1995:140-
142; Akt. Murphy, 2008:198).
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Ozdegerlendirme, katilimci ydnetim anlayisinin bir geregi olarak yéneticinin galisanini
daha iyi tanimasi ve etkin bir iletisim kurabilmesi icin kullanilan, ¢alisanin degerleme
slirecine aktif olarak katiimasini saglayan en anlamli yollardan birisidir (Ozdemir,
2007:161). Ancak her zaman 360° degerlendirme sidrecine dahil edilmez, edildiginde

ise ona gore yapilandiriimis araglar hazirlanmasi gerekir (USOPM, 1997:3).

Ast degerlendirmesi yo6neticilerin degerlendiriimesi igin 6nemli ve avantajhi bir
yontemdir (Camg6z ve Alperten, 2006:196).Yalniz bu tir degerlendirmede dikkat
edilmesi gereken nokta; yapilan degerlendirmeler neticesinde amire puanlarin ortalama
olarak iletiimesidir. Ayrica diger yOneticilere ait ortalamalar ve puanlarin alt ve Ust
sinirinin raporda yer almasi anlamli bir geribildirim olacaktir (Ugurlu, 2007:7).

Musteri degerlendirmeleri Urtinle/hizmetle ilgili beklenti ya da eksiklerin tespitine ve
pazarla uyum saglamaya katkida bulunur. Ancak saglikl bir degerlendirme igin masteri
veya hizmet alan kigilerin 6rgit ve igleyisi hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalari gerekir
(Turgut, 2001:65).

Degerleyicilerin belirlenmesinin ardindan ¢alisanlarin gérev ve 6rgut performanslarini
degerlendirmeye yonelik 6lcim araglari hazirlanir. Bu 6lgim araglarn tamamiyla
anlasihr olmali, belirlenen &lgutleri tim ydnleriyle degerlendirebilecek kadar kapsamli
hazirlanmalidir. Degerlendirme sonucunda nicel veriler elde ediliyor olmasi tercih
edilen bir durumdur. Raporlastirma sirasinda verilere oldugu gibi yer verilmeli,
degerlendirmeler ve sonuclari referans olarak raporda yerini almalidir. Elbette sireg
rapor ve geribildirimle bitmeyip geribildirimle, geligtirilebilir alanlarin kesfedilmesi
neticesinde ortaya ¢ikan ya da degistirilecek hedeflerin belirlenmesiyle bir dongu halini
alacaktir.

2.13 iLGiLi ARASTIRMALAR

Bu bdlimde 360° performans degerlendirme sistemine iliskin daha énceden yapilmig

arastirmalar yurtici ve yurtdisi olmak Gzere iki baslik altinda sunulacaktir.
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2.13.1 3600 Performans Degerlendirme Sistemiyle ilgili Yurticinde Yapilan
Arastirmalar

Kaynak ve Bulbll (2008), “360° Geribildirim Sisteminde Degerlendirme Farkhhklar”
isimli calismalarinda degerlendirme gruplari arasi farki arastirmiglardir. Bu arastirma ile
okul mddurlerinin  performanslarinin 360 derece geri bildirim  sistemiyle
degerlendiriimesi ve bu degerlendirme sirecinde gruplar arasi performans algisinda ne
tar farkhliklarin olustugunu tespit etmek amaclanmigstir. Degerleyici grup 1. derece sicil
amirleri, ilkégretim mdafettigleri, okul muddrleri, 6dretmenler ve &grencilerden

olusmustur. Arastirmadan elde edilen sonugclardan bazilari sunlardir:

e Anket uygulamasina Kkatillan egitimcilerin degerlendirmelerine gére okul
muddrlerinin - performanslari  siklikla “yeterli” dlzeyde gérulirken, bazi
boyutlarda okul madurleri performans dizeylerini “gok yeterli” seklinde
degerlendirmiglerdir.

e TUm boyutlar igerisinde, égretmenler okul mudurlerine en yiksek ortalamayi
iletisim boyutunda, okul mudurleri kendilerine etkileme boyutunda, mufettigler
iletisim boyutunda, 1. sicil amirleri ise planlama boyutunda ylUksek puanlar

vermistir.

e Egitimcilerin gérev degiskeni g6z énliinde bulunduruldugunda, degerlendirme ve
etkileme boyutlarinda anlamh farkliliklar gérdlmusttr. Degerlendirme boyutunda
okul muddarleri kendilerini, 6gretmen ve mufettis degerlendirmelerine gére daha
yeterli gérmektedirler. Etkileme boyutunda ise okul madurleri 1. sicil amirinin
degerlendirmesine gére kendilerini daha yeterli dizeyde degerlendirmislerdir.

e Bayan ve erkek 6gretmenlerin verdikleri cevaplar ayri ayri incelendiginde;
bayan o6gretmenlerin erkek 6gretmenlere gére tim boyutlarda daha disik
ortalamalarla okul madirlerinin  performans duzeylerini  degerlendirdikleri
g6rulmustir. Cinsiyet degiskeninin tim boyutlarda anlamli  bir farklihk
olusturdugu; erkek dgretmenlerin, bayan égretmenlere gére bu boyutlarda okul

mudurlerinin performans dlizeylerini daha yeterli bulduklari gértlmustr.

o Ogretmenlere ait kidem ve brans degiskenlerinin ise hicbir boyutta anlamli bir
farkhhga yol agmadigi gérilmastar.
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Pehlivan, Demirbas ve Eroglunun yaptiklari bir arastirmada (2000: Ogretmen
Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlari), etkili bir performans
degerlendirme igin 6gretmenin performansindan etkilenen gruplarin degerlendirme
sUrecinde yer almasinin, égretmenin bireysel ve mesleki gelisimine katki saglayacagi
gibi, denetim slrecinin acik ve demokratik olmasina da katki saglayacagi sonucuna
varilmistir. Ayrica her brang icin 6gretmenlik meslegine 6zglu gérev taniminin ve is
analizlerinin gelistirilerek performans degerlendirme ve sicil formlarinin gelistiriimesinin

degerlendirmenin daha etkin yapilmasini saglayacagdi konusuna dikkat ¢ekilmistir.

Orencik (2007), “Performans Degerlendirme Yénteminin is Tatmini Uzerine Etkisi” isimli
calismasinda Kitahya ilinde 360° performans degerlendirme sistemini uygulayan
ortadgretim kurumlarinda g¢alisan 6gretmenler, uygulamayan okullarda galisanlarla is
tatmini diizeyinde karsilastirmistir. Ogretmenlerin is tatmin diizeyleri, is tatmininin
ybnetim bigimi, terfi olanaklari, rol yapisi, is arkadaslar ile iligkiler, iletisim yapisi,
kararlara katilma, igin niteligi, ¢alisma kosullari ve sosyal cevre alt boyutlarinda
gerceklestirilen arastirma sonucunda 360° performans degerlendirme sistemi
uygulayan okullardaki 6gretmenlerle, uygulamayan okullardaki 6gretmenlerin is tatmin

dlzeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamigtir.

Demirtas (2007), “Performans Degerlendirmede 360° Yéntemi ve Bir Kamu
Kurulusunda Yoneticilerde Uygulanmasi” isimli calismasinda sistemin Turk Silahli
Kuvvetlerinde uygulanip uygulanamayacagini belirlemeyi amagclamistir. Arastirmanin
sonucunda bir performans degerlendirme ydntemi olarak 360° sisteminin
uygulanabilirligi ispatlanmis ve TSK'nin yapisindan kaynaklanan maliyet, hukuk ve
sosyo-kultdrel kisitlarin giderilmesi i¢in 6neriler getirilmistir.

Kara (2008), “Performans Degerlendirme Ydéntemi Olarak 360° Geribildirim Sirecinin
Orta Kademe Yoneticilerin is Basarisina Olan Etkisi” konulu doktora calismasinda,
360° geribildirim sdrecinin geleneksel performans degerlendirme yéntemlerine gbére
etkinliginin ne dlctde farkhlastigini belirlemeye c¢alismistir. Arastirma sonucunda 360°
geribildirim sUreci kapsaminda ele alinan 7 boyutun (liderlik, gérevi yénetme, degisime
uyabilme, iletisim, insan iligkileri, sonug Uretme, personeli yetistirme ve gelistirme),
360° geribildirim yéntemini uygulayan orta kademe yéneticilerin is basarisinda daha
etkili oldugu tespit edilmistir.
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Seyidoglu (2006), “360° Performans Degerlendirme Yo&nteminin Askeri Okullarda
Uygulanabilirligine Ait Bir Model Onerisi” isimli calismasiyla halihazirda uygulanmakta
olan performans degerlendirme ybnteminde yasanan aksakliklara iliskin giderici
tedbirleri ortaya koyan bir model geligtirmigtir.

2.13.2 360> Performans Degerlendirme Sistemiyle ilgili Yurtdisinda Yapilan

Arastirmalar

Colins, 2004 yilinda &zel bir ortadgretim érgutinde yaptigi bir arastirma sonucunda
hem klasik degerlendirme sistemi olan miufettiglerin degerlendirme slrecini hem de
performansa bagll degerlendirme surecine bazi elegtiriler getirmistir. Bu ¢alismada,
O6gretmenlerin mifettis degerlendirmesini mikemmeliyetci ve yargilayici bulduklari,
mufettiglerin degerlendirme dncesi miuddr tarafindan kendilerine verilen bilgilere paralel
olarak 6n vyargl gosterdiklerini belirtmislerdir. Performansa dayali degerlendirme
sisteminde ise Ogretmenler, 6gdretmen degerlendirmesinin belirgin  bir amacinin
olmadigini belirterek sistemi rahatsiz edici gérdiklerini sadece ydneticilerin amaglarina
uygun oldugunu ve yapici olmadigini belirtmislerdir. Yine bu calismada 6égretmenler
yeterince geri bildirim alamadiklarini ve ydnetim tarafindan desteklenmediklerini ifade
etmislerdir. Ogretmenler degerlendirme siirecine dgrencilerinde katiimasi gerektigini
fakat 6grencilerin nesnelliginin  bir problem olacagini ve &grencilerin olgunluk
seviyesinin nesnel bir degerlendirmeye izin vermedigini belirtmislerdir. Sonug¢ olarak bu
calismada, egitimde kalitenin arttinimasi igin uygulanabilir bir performans
degerlendirmesine ihtiya¢ oldugu belirtilmigtir.

Beehr ve digerleri 2001 yilinda hazirladiklari bir makalede 360° geribildirim
degerlendirmelerinin sonuglarini incelemiglerdir. Yapilan arastirmada Ust, es ¢alisan ve
6zdegerlendirmeler arasindaki, degerlendirme ve test verisi arasindaki ve bir sigorta
sirketinin 2000 c¢alisani icin yapilan geribildirim ve performans degerlendirmeleri
arasindaki iligki incelenmigtir.  Arastirma sonucunda Ust ve es calisan
degerlendirmelerinin performansla anlaml iligkisi oldugu ancak 6zdegerlendirmelerin
tam tersi iligkisi olmadigi tespit edilmistir. Bunun yani sira 360 ° geribildirim sonuglarinin
performans sonuglarini desteklemedigi ve calisan icin gelistirmeye acik alanlarin
tespitinde yetersiz kaldigi sonuglarina variimistir.
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UCUNCU BOLUM
3. YONTEM

Bu Dboélimde arastrmanin  modeline, evren ve Orneklemine, 6lcme aracinin

gelistiriimesine, verilerin  toplanmasi ve ¢6zimlenmesine iligkin bilgilere yer

verilmektedir.

3.1 ARASTIRMANIN MODELI

Bu calismada nitel ve nicel arastirma teknikleri birlikte kullaniimigtir. Yapilan
arastirmada Samsun ilinin merkez ilgeleri olan ilkadim, Atakum ve Canik ilgeleri
ilkdgretim okullarinda gorev yapan yoénetici ve 06gretmenlerin 360° performans
degerlendirme sistemine iliskin gorUgslerini belirlemek amaciyla genel tarama modeli
kullanilarak gercgeklestirilmigtir. Tarama modeli var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaglar (Karasar, 2004:77). ilkdgretim okullarinda gérev yapan yénetici ve
o6gretmenlerin 360° performans degerlendirme sistemine iliskin goértslerini belirlemek
amaciyla nicel veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen bir 6lgek
kullanilmisg, yari yapilandirilmis gérisme formuyla da nitel veriler elde edilmigtir.

3.2 EVREN

Bu arastirmanin evreni, 2009- 2010 &gretim yilinda Samsun ili merkez ilgeleri olan
ilkadim, Atakum ve Canik ilgelerinde yer alan resmi ilkdgretim okullarinda gérev yapan
okul yoneticileri ve &6gretmenlerden olugsmaktadir. Arastirma evreni sayisal olarak
asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 4: Arastirma Evrenine iligkin Sayisal Veriler
: Ogretmen Yonetici
ligeler Okul Sayist Erkek Kadin Erkek Kadin
ilkadim 41 906 1092 40 1
Atakum 25 247 271 25 -
Canik 9 190 181 9 -
Toplam 75 1343 1544 74 1




Samsun’un ilkadim, Atakum ve Canik ilgelerinde bulunan 75 ilkégretim okulunda gdrev
yapan toplam 2887 6gretmen ve 75 ydnetici arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

3.3 ORNEKLEM

Nitel verilerin toplanmasi asamasinda g¢alisma gurubunun belirlenmesinde “tabakali
o6rnekleme” teknigi kullaniimigtir. Tabakali érnekleme, sinirlari belirlenmis bir evrende
alt tabakalar veya alt birim gruplarinin var oldugu durumlarda kullanilir. Burada énemli
olan, evren igindeki alt tabakalarin varligindan yola ¢ikarak evren tzerinde ¢aligmaktir
(Yildirrm ve Simsek, 2006:105). Bu teknik kullanilarak Samsun ili merkezindeki ilgeler
U¢ tabaka olarak kabul edilmis ve segilen bu tabakalardan ilgelerin okul sayilari da g6z
dnline alinarak basit bir oranlamayla ilkadim ilgesinden alti, Atakum ilgesinden iki ve
Canik ilgesinden bir olmak Uzere toplamda dokuz okul secilmistir. Bu okullarin
yOneticileri ve kolay ulasilabilir durum 6rneklemesi (Yildinm ve Simsek, 2006:115)
yontemi ile ulasilan 9 6gretmen olmak Uzere toplam 18 kigiyle gérisme yapilmistir.

Ogretmen sayisinin fazla olmasi nedeniyle zaman tasarrufu saglamak amaciyla nicel
verilerin elde edilmesinde érneklem alinmasi yoluna gidilmistir. Orneklem evrenin bir
parcasi olup hem arastirma, hem de istatistiksel bakimdan biylk &énem tasir.
Orneklemin en &nemli 6zelligi yansiz ve temsili olmasidir (Yazicioglu, 2007:55).
Orneklem belirleme asamasinda daha &nce konuyla ilgili elde edilmis yeterli istatistiksel
bilgi olmadigi icin gerekli hesaplama teknikleri kullanilamamigtir. Bunun yerine
6rneklem belirleme konusunda akademisyenlerce genel kabul géren kurallar (Altunigik
vd. 2007:127) g6z 6ndnde bulundurularak &érneklem tablosundan yararlaniimistir.
Tabloya gbére arastirmanin 6gretmenler icin evren blyUkIiglu 2887 oldugundan, buna
karsilhk gelen ve Orneklem blydkligld acisindan yeterli goérilen 341 sayisi esas
alinmigtir. Hazirlanan 6lgek bu dogrultuda veri kaybi olasiligi da g6z &ninde
bulundurularak 6gretmenler icin 450 adet olarak c¢ogaltimis ve il ¢apinda
uygulanabilmesi igin gerekli izinlerin alinmasinin ardindan bir dilekgeyle resmi olarak
bagvurularak ilge Milli Egitim mudirlikleri kanaliyla 6gretmenlere uygulanmistir.
Bdylece 6rneklemin evreni temsil edilebilirligi saglanmak istenmistir. Okul ydneticilerinin
belilenmesi asamasinda da ayni ydntem izlenmistir. Olcegin resmi kanaldan
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gbnderilmis olmasi geri dénen Olgek sayisinin gdénderilenden daha fazla olmasina
neden olmus ve bdylece 473 6gretmene, 118 ydneticiye ulasiimistir. Ancak 6lgek
doldurulurken yénergenin géz éniinde bulundurulmamasi ve bazilarinda acik sekilde
tutarsizliklar gézlenmesi nedeniyle arastirmaya dahil edilen &gretmen sayisi 468,
ybnetici sayisi 89 olmak tzere toplam érneklem blyUkIigu 557 kisiden olusmustur.

3.4 VERi TOPLAMA ARACININ GELIiSTIRILMESI

Nitel verilerin toplanmasinda yapilan literatir taramasiyla belirlenen sorularla
olusturulan yari yapilandiriimis gérisme formu kullaniimistir. Nicel veri toplama araci
olarak uygulanan dlgek, yapilan literatir arastirmasinin ardindan belirlenen alt
problemlerin 1siginda iki bélimden olusacak bicimde hazirlanmigtir. Ydneticiler ve
o6gretmenler igin ayri ayri hazirlanan élgek formlarinin (Ek-1, Ek-2) ilk bdlima kigisel
bilgilerin elde edilmesi amaciyla alti madde halinde olugturulmustur. ikinci bélim ise 30
maddeden olusmakta ve “360° Performans Degerlendirme Sistemi’nin egitime
uygulanmasiyla kargilasilacak durumlara iliskin gérUsleri belirlemeye yoénelik olarak
hazirlanmigtir. Konunun uzmanlarindan bigim ve kullanilan dil ile ilgili degerlendirme
alindiktan ve diizeltmeler yapildiktan sonra drneklem (izerinde uygulanmistir. Olgegin
glvenilirlik ve gecerlik analizleri, zamandan tasarruf etmek amaciyla uygulamadan

sonra gergeklestirilmistir.

3.5 YAPI GECERLIGI

lyi bir 6lgme aracinda aranan en temel iki ézellik; giivenilirlik ve gegerliliktir (Karasar,
2004:147). Guvenirlik, bir testin veya blgcegin 6lgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir
bicimde dlgme derecesidir. Cronbach Alfa i¢ tutarlilk katsayisi ile hesaplanan alpha
degerinin 0 ile 1 arasinda ve kabul edilebilir bir deger olmasi i¢cin en az 0.7 olarak
¢clkmasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2007:114-116). Yapilan analizde alpha
katsayisinin bulunmasinin ardindan saglikli bir degerlendirme yapabilmek icin her bir
6lcek maddesinin bu katsayiya katkisi incelenmistir. Bunun igin SPSS programinin bu
analiz sonucunda olusturdugu madde-toplam istatistikleri tablosuna bakilarak, tablodaki
madde toplam korelasyonu. 20’nin altinda olan bes madde (10, 13, 18, 23 ve 30.
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maddeler) &lgekten cikariimigtir. Ardindan guvenilirlik analizi tekrarlanmigtir. Madde
sayisinin 25’e inmesinin ardindan guvenilirlik katsayisi a=0,907 olarak bulunmustur.

Gegerlik, 6lclimek istenen seyin olgllebilmis olma derecesi ve 6lgiimek istenenin
baska seylerle karistirilmadan o&lculebilmesidir. Gegerlik 6lgitlerinden biri olan yapi
gecerligi, dolayli 6lcmelerin yapildigi(asil bigtimek istenen seyin onun cesitli belirtileri
ile élgdldigi) durumlarda, élgtlen belirtilerin gergekten aranan belirtiler olup olmadigini
belirlemek icin sinanir (Karasar, 2004:152). Arastirmada yapi gegerligini sinamak igin
faktér analizi yéntemi kullaniimistir. Faktér analizi, baslica amaci aralarinda iliski
bulundugu disunilen ¢ok sayida degisken arasindaki iligkilerin anlasiimasini ve
yorumlamasini kolaylastirmak icin daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya
Ozetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli analiz teknigidir (Altunisik vd., 2007:222).

Yapilan faktér analizinin uygunluk derecesini gésteren Kaiser-Meyer-Olkin(KMO)
drneklem yeterlilik indisi 0,876 olarak belirlenmistir. Genel kabul géren asgari KMO
degerinin 0,7 oldugu g6z énine alindiginda (Altunigik vd., 2007:226) yapilan analizin
yUksek uygunluk diizeyinde oldugu sonucuna variimistir.

Tablo 5:  Faktor Analizi Uygunluk Testi Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,876

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6677,979
df 300,000
Sig. ,000

Olgegi boyutlandirmak igin temel bilesenler analizi, bagimsiz alt faktérlerin belirlenmesi
icin de Varimax Dik Dondirme Yoéntemi kullaniimigtir.  Temel bilesenler analizinde
6lcegin, hazirlanirken géz 6ninde bulundurulan temel bilesenlerle uyum gostererek 5
faktdr ortaya cikardigi goérilmastar. Faktér sayisinin belirlenmesinde X ekseninde
faktorler ve Y ekseninde 6z degerleri (eigen value) igeren ve her bir faktériin agiklama
yetenegini gosteren Scree Test Grafiginden (Scree Plot) de yararlaniimistir. Elde edilen
test grafigi asagida verilmigstir.
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Scree Plot
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Daha sonra uygulanan Varimax Dik Déndirme Ydéntemi sonrasinda hangi maddenin
hangi faktor altinda en yiksek deger aldigina bakilarak ve bu maddeler gruplanarak
faktér yapisi olusturulmustur.

Olusan faktérlerin anlamhliklari degerlendirilirken, faktér yiklerinin yeterince biydk olup
olmadigi incelenmistir (Altunisik vd., 2007:240). Faktér yik degerlerinin 0,472 ile 0,878
arasinda oldugu belirlenmis ve bu veriler dogrultusunda faktérlerin pratik olarak anlamli

olduklari sonucuna variimistir.

Faktor analizi sonucunda olusan faktérlerin agikladigi varyans oranlari séyledir:1. faktor
(9 madde) toplam varyansin %16,941’ini, 2. faktér(4 madde) % 13,057’sini, 3. faktor(4
madde) % 12,838’ini, 4.faktér(4 madde) % 11,545'ini ve 5. faktér % 10,942’sini
aciklamakta ve bu beg faktér toplam varyansin % 65’ini agiklamaktadir.
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Tablo 6:

Olcegin Faktér Analizi ve Madde Analizi Sonuglari

Madde
Faktor I\'{Ilg ifadeler I?ilj('t(?]r L‘;‘:'
Kats.
G1 | Nasil degerlendirildigimi biliyorum. ,671 397
G2 | Performansim objektif olarak degerlendiriliyor. ,770 417
= CIE) G3 | Tdm calismalanim degerlendiriliyor. 773 ,462
5 = = G4 | Degerlendirme élciitlerinden haberdarim. 562 | ,382
% n < G5 | Degerlendirme sonuglarindan haberdar edilirim. 472 ,282
LL - - - . . . I . .
_ § 5 G6 Y?p‘]lim degerlendirmede gelistirmem gereken yonlerimi 695 437
=32 gorarum.
=0 G7 |Performans degerlendirme mesleki gelisimime katki sagliyor. | ,732 478
G8 | Okul midir( tarafindan saglkli bir sekilde degerlendirilirim. ,644 ,403
G9 [ Mifettis tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim. ,603 ,408
. G26 | Cok kisi tarafindan degerlendiriimeyi objektif buluyorum. ,846 ,468
5 2 — = —
£28 ¢ G27 C,"ok" Kisi tflraflndgn_ degerlendirildigimde c¢alismalarim her 878 470
S8 E ybénayle degerlendirilir.
— o G28 | Coklu degerlendirme sistemi mesleki gelisimime katki saglar. ,862 ,514
o G29 | Puanlamada ¢oklu degderlendirme sistemi kullaniimalidir. ,806 ,468
c G16 | Velilerin beni degerlendirmesini isterim. ,750 ,646
5 = G17 Vellllerm beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki 765 642
X35 sagdlar.
wL>%° G19 | Velilerin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimahdir. ,763 ,552
= - = — . ——
2 G20 Veliler  tarafindan  degerlendiriimeyi  gercgeklestirilebilir 750 630
buluyorum.
B G21 | Galisma arkadaslarimin beni degerlendirmesini isterim. ,842 ,618
S o : - . - .
§ © 7 E G22 Qa“gm_a arkadaslflrlmln beni degerlendirmesi mesleki 813 584
S ESS gelisimime katki saglar.
%_@ &CJ Go4 Calisma arkadaglarimin  degerlendirmeleri  not olarak 650 500
OZ 0 puanima yansimalidir. ’ ’
> l@)) ) . . .
= 2 G25 Galisma N arkgdaglanm tarafindan degerlendirilmeyi 792 574
gerceklestirilebilir buluyorum.
@ G11 | Ogrencilerimin beni degerlendirmesini isterim. ,854 ,557
5 x E G12 Ogvrencnerlmm beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki 850 560
S5 saglar.
S 0. > — - - .
L 59 G14 Ogdrencilerimin  de@erlendirmeleri not olarak puanima 582 498
<:0 o y_an5|mal|d|r.
2 G15 Ogdrencilerim tarafindan degerlendiriimeyi gerceklestirilebilir 713 591

buluyorum.

TOm bu bulgular 1s1dinda uygulanan élcegin bes faktorli gecgerli ve glvenilir bir veri

toplama araci oldugu kabul edilmigtir.
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3.6 VERILERIN COZUMLENMESI

Wolcott (1994) nitel veri analizinde ¢ yol énermektedir. Birincisi, toplanan verilerin
orijinal formuna mimkUin oldugu kadar sadik kalarak ve gerektiginde arastirmaya
katilan bireylerin sdylediklerinden dogrudan alinti yaparak betimsel bir yaklasimla
verileri sunmaktir. Bu yaklagimda veriler ve ulagilan sonuglar birbirine “anlatim” olarak
cok yakindir. Ornegin, gériismelerden uzun aktarimlar yapilabilir ve gdzlem notlari
orijinal haline yakin bir bicimde betimlenebilir. ikinci yaklagim ise, birinci yaklagimi da
iceren bir bicimde, bazi nedensel ve agiklayici sonuglara ulagsmak amaciyla “sistematik
analiz” yapmaktir. Yani veriler, betimsel bir yaklagimla sunulur ve buna ek olarak
belirlenen bazi temalar ve temalar arasi iligkiler belirlenir. Bu yaklagimda aragtirmaci,
veri analizini bir adim 6teye gétirmekte ve okuyucuya yardimci olabilecek birtakim ek
analizler yapmaktadir. Ugiincii yaklasimda ise arastirmaci, birinci ve ikinci yaklasimi
temel alir ve buna ek olarak veri analizi slrrecine kendi yorumlarini da dahil eder.
Burada arastirmacinin katilimci ve 6znel yoni daha cok 6n plana ¢ikmakta, veri
toplamanin yanin da veri analizinde de kendi yorumlari ve anlayisi ile etkin bir rol
Ustlenmektedir (Yildirnm ve $imsek, 2006). Yari yapilandiriimig gdérisme formu
kullanilarak elde edilen nitel verilerin analizinde yukarida belirtilen ilk yéntem olan,
betimsel analiz tercih edilmigtir. Yapilan betimsel analizde veriler arastirma amaglari
dogrultusunda dizenlenmis ve yorumlanmigtir. Yapilan kodlama ise yéneticiler igin
M1,...M9 ve égretmenler icin O1,...09 olarak yapiimigtir. Gériigme yapilan yénetici ve
O6gretmenlerin 360° performans degerlendirme sistemine iliskin gériglerinden uzun

aktarimlara yer verilmistir.

Arastirmanin nicel veri toplama asamasinda 6lgek olarak ydneticilerin ve 6gretmenlerin
verilen ifadelere iligkin goérUslerini belirlemede besli Likert derecelendirme 6&lgegdi
kullanilmistir. Olgek; (5) kesinlikle katilmiyorum, (4) katilmiyorum, (3) kararsizim, (2)
katiliyorum ve (1) tamamen katiliyorum segeneklerinden olusmustur.

Arastirmada toplanan nicel verilerin ¢6zimlenmesinde SPSS (Sosyal Bilimler igin
istatistik Programi) istatistik paket programi kullanilmigtir. Elde edilen veriler SPSS
programinda Bagimsiz gruplar arasi t-testi, tek yénli varyans analizi (ANOVA) gibi
farkhhklari incelemeye yodnelik analiz teknikleri ile incelenmigtir.
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Goruslerin  faktér analiziyle belirlenmis bes boyutta goérev, cinsiyet ve brang
degiskenlerine gore farkliliklarinin incelenmesinde bagimsiz gruplar arasi “t” testi tercih
edilmigtir. Gruplarin varyanslarinin esit olmasi zorunlulugu bu testte yoktur ancak
sonucu etkilemektedir. Bu nedenle SPSS programi hem varyanslarin esit olma durumu
icin hem de varyanslarin esit olmama durumu igin iki ayri test sonucu Uretmektedir.
Sonuglari yorumlayabilmek igin varyans esitliginin belirlenebilmesi Levene testiyle
gercgeklestirilmigtir. Sonuglarin yorumlanmasinda “t” degerine karsilik gelen degerin, %
5 anlamhhk dizeyi icin 0.05ten kig¢Uk olmasi durumunda kargilastirilan iki grup
arasinda incelenen boyut bakimindan gérusler farklidir sonucuna varilir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2007: 211-212).

GorUslerin yine bes boyutta kidem degiskenine gére farklliklarinin incelenmesinde
grup sayisi ikiden fazla oldugu igcin ANOVA testi tercih edilmistir. ANOVA testi ile
sadece gruplar arasi fark olup olmadigi belirlenir, hangi grubun digerinden farkli oldugu
sonucuna ulastirmaz. Bu nedenle sonrasinda Post Hoc teknikleriyle farkin hangi grupta
oldugunu belirlemek gerekir (Altunisik vd., 2007:190). Analizin ardindan hangi
tamamlayici Post-hoc testinin kullanilacagina karar vermek icin dncelikle Levene testi
ile grup dagilimlarinin varyanslarinin homojenligi hipotezi sinanmig, varyanslarin
homojen oldugu saptanmistir. Bunun Gzerine varyanslarin homojen olmasi durumunda

yayginlikla kullanilan Scheffe ¢oklu karsilastirma teknigi tercih edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. BULGULAR

Bu bélimde, nicel ve nitel dlgme araglari ile toplanan verilerin analizinden elde edilen

bulgulara yer verilmistir.

4.1 KiSISEL BILGILER

Arastirmanin nicel veri toplama araci olan 6lgegin birinci kisminda arastirmaya katilan
ybnetici ve Ogretmenlerin cinsiyet, kidem ve branslari hakkinda toplanan bilgiler
frekans ve ylzde olarak tablolagtiriimigtir.

Tablo 7:  Katiimcilarin Kisisel Bilgileri
o, . Yonetici Ogretmen
Degisken Kategori ; % ; %
Erkek 82 29,9 192 70,1
Cinsiyet Kadin 7 2,5 276 97,5
Toplam 89 16 468 84
Sinif Ogretmeni 37 15,9 195 84,1
Bransg Brans Ogretmeni 52 16 273 84
Toplam 89 16 468 84
1-5 Yil Arasi 15 34,1 29 65,9
6-10 Yil Arasi 19 14,6 111 85,4
Mesleki 11-15 YIl Arasi 24 14,6 140 85,4
Kidem 16-20 Yil Arasi 15 16,5 76 83,5
21 ve Uzeri 16 12,5 112 87,5
Toplam 89 16 468 84

Cinsiyet degiskeni agisindan ele alindiginda erkeklerin %29,9’unun yénetici, %70,1’inin
O6dretmen, bayanlarinsa sadece %2,5’'unun yoénetici, %97,5'unun 6gretmen oldugu
g6rulmektedir. Erkeklerin kadinlardan daha c¢ok ydneticilik gorevi Ustlendigi
gOrulmektedir.

Brang degdiskenine go6re arastirmaya katilan brang &gretmenlerinin ve sinif
6gretmenlerinin ydnetici olma durumu birbirine oldukga yakindir.



Mesleki kidem agisindan veriler incelendiginde yoneticilikte 11-15 yil arasi gbérev
yapanlarin oraninin daha fazla oldugu gérllirken, dégretmenler arasinda en yiksek
oranin 21 yil ve (izeri gbrev yapanlara ait oldugu gérillmektedir. Ogretmenlerin mesleki
kidemi 1-5 yil arasinda olanlarin sayisinin az oldugu gérilmektedir.

1. ALT PROBLEM: Yénetici ve 6gretmenlerin mevcut degerlendirme sistemine iligkin

gbrusleri nelerdir?

Mevcut Degerlendirme boyutu kapsaminda degerlendirilen dlgek maddelerinin ydnetici

gbrusleri ve yizde dagiimlari agsagida tablolagtiriimigtir.

Tablo 8: Mevcut Degerlendirme Sistemine iligkin Yonetici Gériiglerinin Frekans

ve Yuzde Dagilimi

55 5 g 5 23
£S S B Ee -
Goriigler EZ Z s E z £
o g g g €8
f % f % f % f % f %
Performansimin nasil
degerlendirildigini biliyorum 14 | 15,73 | 48 | 53,93 | 14 | 15,73 | 12 | 13,48 | 1 | 1,12
Performansimin objektif olarak
degerlendirildigini 6 | 6,74 | 42 | 47,19 | 18 | 20,22 | 21 | 23,59 | 2 | 2,47

disindyorum

Performans degerlendirmemin
okuldaki caligmalarim dikkate
alinarak yapildigini
distnlyorum

3 | 337 |58 |6515| 15 | 16,85 | 12 | 13,48 | 1 | 1,12

Degerlendirme 6lcltlerinden 20

22,47 | 48 | 53,93 | 12 | 13,48 | 8 8,98 1 1,12
haberdarim

Degerlendirme Sonuglanndan | 44 | 54 34 | 51 | 573 | 10 1123 | 7 | 7.86 | 2 | 2,47
haberdar edilirim

Yapilan dederlendirmede
gelistirmem gereken yénlerimi | 18 | 20,22 | 46 | 51,68 | 12 | 13,48 | 10 | 11,23 | 3 | 3,37
goririm

Performans degerlendirme
mesleki gelisimime katki 16 | 17,97 | 39 | 43,82 | 19 | 21,34 | 12 | 13,48 | 3 | 3,37
sagliyor

Ust kademedeki yéneticiler
tarafindan saglikli bir sekilde 7 7,86 | 31 | 34,83 | 27 | 30,33 | 18 | 20,22 | 6 | 6,74
degerlendirilirim

Mufettis tarafindan saglikli bir | 5 | 5 47 | 56 | 4044 | 22 | 24,71 | 26 | 2921 | 3 | 3,37
sekilde degerlendirilirim
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Ydneticilerin mevcut degerlendirme sistemine iligkin ifadelerin tamamina en ylUksek
ylzde oraniyla “Katiliyorum” seklinde olumlu géris bildirdikleri gérilmektedir. Ancak
“Ust kademedeki yoneticiler tarafindan saglikl bir sekilde degerlendirilirim” ifadesiyle
ilgili “Kararsizim” cevaplarinin oraninin da bu goérise olduk¢a yakin oldugu
gb6rulmektedir.

Yapilan gérigmelerde yoneticilerin mevut degerlendirme sisteminde mufettis tarafindan
yapilan degerlendirmeye iligkin gorusleri sdyledir:

“Degerlendiren kisiler artik 6gretmeni degerlendirirken rehberlik adina
degerlendirmek zorunda. Gérdikleri eksikliklerin gideriimesi yéninde
onlara neler yapmasi gerektigini anlatiyorlar. Neler yaparsa daha
dogru olacagini anlatiyorlar. Ogretmende bundan memnun oluyor.
Ogretmenlere kendileri godsteriyorlar, nerede yararlanacaklarini
gobsteriyorlar. Bunun ¢ok faydal olacagina inaniyorum.

ikdgretim miifettisi senede en az bir kere geliyor. Diyelim ki mifettis
bir defa geldi. ikinci defa gelme geredi duymadi. Tabi ki yetersiz.
Ancak ilkogretim mdufettisleri okula geldiklerinde 6ncelikle okul
muduarinden gerekli bilgileri aliyorlar. Ogretmeni bu bilgiler 1s1ginda
degerlendirdikleri i¢in kismen yetersiz olabilir.”(M1)

“Denetim sisteminin verimli olduguna inananlardan degilim. Denetimin
her zaman faydasina inaniyorum ama objektif bir degerlendirme
olmali. Yani bir saatlik ders dinleme ile veya bir saatlik gézlemleme ile
sonuca gitmek yerine her 6gretmenin degerlendiriimesine belli bir
sUre¢ ayrilmal.”(M2)

“Ben mesleki agidan faydasi oldugunu zannetmiyorum. Muifettiglerin
yaptigr degerlendirmede onlarin eksikleri genel olarak agiklaniyor.
Yani birebir sahisla ilgili bir degerlendirme yapiimiyor.

Bir yil rehberlik yapiyor miifettisler, bir yil da teftise geliyor. Ogretmeni
iki saat dinleyip gidiyor. Artik 6gretmenin o anki psikolojik durumu ve o
anki ruhsal durumu neyse veya miufettisin sinifta bulundugu o anki
duruma gére degerlendirme yapiyor. Bunun da ne derece saglikli olup
olmadigi da tartisiir.Su andaki degerlendirmenin objektif olduguna
inanmiyorum.”(M3)

“Buna[mevcut degerlendirme sistemine] bir kere kesinlikle karsiyim.
Bir saat icerisinde iki saat igerisinde gelip mufettislerin 6égretmenleri
veya yOneticileri gelip degerlendirmesini dogru bulmuyorum.”(M4)

“Simdi mufettislerimiz sadece yilda bir sefer bir saat veya iki saat bir

O6gretmeni degerlendirmeye kalkiyor. Bunun o kadar objektif olduguna
inanmiyorum.”(M9)

Gorusleri alinan yoéneticilerden G¢l mdifettis degerlendirmesinin nasil gerceklestigini
ifade etmis, konuyla ilgili kisisel goérus bildirmemigtir. Diger bes ybéneticiden birinin (M1)
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mufettis degerlendirmesinin faydali ve amaca hizmet ettigini diistintrken ayni zamanda
bazi noktalarda eksik kaldigini belirttigi gértlmektedir. Dért yéneticinin (M2,M3,M4,M9)
ise mufettis degerlendirmesinin amaca hizmet etmeyen, objektiflik ve surekliligi
olmayan, yetersiz bir degerlendirme oldugunu digstndudkleri gértilmektedir.

Yapilan goérusmelerde yoneticilerin mevut degerlendirme sisteminde okul mudurd
tarafindan yapilan degerlendirmeye iliskin gérusleri séyledir:

“Okul madurdnin denetlemesi yeterlidir. Clnkd birebir sdrekli birlikte
galisiyorlar.  Toplantilar  yapiyorlar, okul muadard gerektiginde
O0gretmene gorevler veriyor. Goérevlerden doénit ahyor. Ogretmenin
nasil calistigini birebir takip ediyor ve siireg¢ yeterlidir. Ancak ilkdgretim
mufettisi icin durum farkhdir.”(M1)

“Ogretmenlerin, devlet kurumunda calisan herkesin, hatta 6zel
sektérde calisanlarin bile denetime ihtiyaci vardir. Denetilmeden
olmaz. Yani insanlar bir yerlere hesap verecegini bilmeliler. Okul
madard olabilir, mifettis olabilir ama okul mudiri bana daha etkin gibi
g6zliklOyor. CUnk(  ybnetmelikler, kanunlar okul muadrinin
denetiminde daha c¢ok agirlik veriyor.” (M2)

“Bizim idareci olarak yil boyunca 6gretmenleri izleme sansimiz var.
Firsat buldukca derslerine istirak ediyoruz. Rehberlik yapmaya
calisiyoruz. Dogrusunu sbylemek gerekirse O6gretmen
arkadasglarimizla i¢ ice oldugumuz igcin slre¢ odakli denetimi
uyguluyoruz.”(M6)

“[Surekli degerlendirme igin]yeterli olamiyoruz. Okul mudirG bitin
eksikleri gidermek zorunda kahlyor. Fiziki yapi, ara¢ gere¢, bitin
etkinliklerde, dgretmen gelir: ‘Madir bey benim hafta sonu okuma
bayramim var. LUtfen bana sunlari hazirlar misiniz?’ der. Ama nerden
bulacagim ben onlar. Biliyorsunuz. Okullarimiz milli egitim bakanhgi
tarafindan ¢ok arag gerecle donatiimis yerler degil.”(M8)

Ydneticilerden birinin (M8), okul midarl degerlendirmesinin yetersiz kaldigini ve
6gretmeni her yénlyle degerlendiremedigini, ancak tg¢intn (M1,M2,M6), okul midarG
degerlendirmesinin daha saglikl ve yeterli oldugunu distindikleri gérilmektedir.

Yoneticilerin mufettis ve ydnetici tarafindan gergeklestirilen mevcut degerlendirme
strecinin avantajlari ve eksikliklerine iligkin gérusleri ise sbyledir:

“Orada[Degerlendirme raporlarinda] bizim begenmedigimiz, eksik
buldugumuz yanlar olabilir. Cinkli en nihayetinde sizi denetleyen
insandir ve ne kadar olgltler belirli olursa olsun sizi degerlendiren
kisinin duygulart vardir. O duygulardan tamamen arinmasi
olanaksizdir diye diastndyorum.”(M5)
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“Dogrusunu s@ylemek gerekirse bunlarin[degerlendirmelerin] slre¢
odakh olmasi gerektigi kanaatini tasiyorum. Yani yilda bir sefer
denetleyip 06gretmene puan vermenin kaliteyi sagladigina da
inanmiyorum. Sure¢ odakli olsa daha iyi olur. Denetleme sistemi yilda
bir olacagina, her iki ya da 0¢ okula bir mifettis tahsis edipte o
mfettislerimiz yil boyu o okullarda i¢ ice olsalar daha iyi olur.”(M6)

“Sistemimizde bazi yanhgliklar var. Eder bir 6gretmenimizi basaril
kilmak icinse bu denetim sene bagsi, sene ortasi ve sene sonu diye
adlandirirsak ¢ dort defa derste uzun stire kalinarak olmali.”(M8)

“Objektif olarak degerlendirmeler yapiliyor. Ama bunun yaninda
yapilmayanlar da var. Bazilari da ahbap c¢avus iligkisi icinde
yaritilayor. ikili iliskiler nasil devlet dairelerindeki calismalari olumsuz
etkiliyorsa okullardaki 6gretmenleri de etkiliyor.”(M8)

Yoneticilerden ikisinin  (M5,M8) vyapilan degerlendirmelerin kisisel iligkilerden ve
degerlendiricilerin  kigisel yargilarindan etkilenerek objektiflikten uzak oldugunu
belirttikleri, diger ybéneticininse denetimin sdrekliligini saglamaya ydnelik okul muifettigi
olarak adlandirlabilecek bir uygulama énerisinde bulundugu gériimektedir.

Tablo 9: Mevcut Degerlendirme Sistemine iliskin Ogretmen Goériislerinin

Frekans ve Yiizde Dagilimi

c E £ £ € o 5

22 2 N S x5

Eo ] @ S =9

. e G > > o 2 c >

Gorusler E = = ® E o E

= | 3 3 5 | 3

X X N N

f % f % f % f % f %

Performansimin nasil

degerlendirildigini 66 | 14,10 | 202 | 43,16 | 99 | 21,15 | 74 | 15,81 | 27 | 5,76

biliyorum

Performansimin objektif
olarak degerlendirildigini 34 | 7,26 | 154 | 32,90 | 132 | 28,20 | 126 | 26,92 | 22 | 4,7
disindyorum

Performans
degerlendirmemin
okuldaki galismalarim 36 | 7,69 | 149 | 31,83 | 114 | 2435|132 | 28,20 | 37 | 7,9
dikkate alinarak
yapildigini disiniyorum

Degerlendirme 51 | 1089 | 233 | 49,78 | 88 | 18,80 | 85 | 1816 | 11 | 2,35
Olchtlerinden haberdarim

Degerlendirme
Sonuglarindan haberdar 75 16,02 | 226 | 48,29 | 64 | 13,67 | 86 | 18,37 | 17 | 3,63

edilirim
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Yapilan degerlendirmede
gelistirmem gereken
yOnlerimi gérarim

57

12,17

202

43,16

73

15,59

115

24,57

21

4,48

Performans degerlendirme
mesleki gelisimime katki
sagliyor

57

12,17

152

32,47

113

24,14

115

24,57

31

6,62

Ust kademedeki
yOneticiler tarafindan
saglikli bir sekilde
degerlendirilirim

83

17,73

166

35,47

127

27,13

66

14,10

26

55

Miifettis tarafindan saghkh
bir sekilde degerlendirilirim

29

6,19

83

17,73

147

31,41

137

29,27

72

15,38

Katilimcilarin mesleki degerlendirmeyle ilgili ifadelere %88,9 oraninda en yuksek %
oraniyla “Katiliyorum” olarak goris bildirdikleri gérulmektedir. Elde edilen verilerde
g6ze carpan nokta “Okul midiri tarafindan saglikh bir sekilde degerlendirilirim”
g6rusiine “Katiliyorum” cevabi verenlerin orani %35,47 olarak en yiksek oran olurken,
“‘Mufettis tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim” géristne katilanlarin en
yUksek oranla verdikleri cevap %31,41 oran ile “Kararsizim” olmustur. Yalniz
“Kararsizim” cevabi en yiksek orana sahip olmasina ragmen, gbéz ardi edilmemesi
gereken bir diger nokta “Katilmiyorum” cevabinin da neredeyse ayni orana sahip

olmasidir.

Yapilan gérismelerde 6gretmenlerden ikisinin mevcut degerlendirme sistemi Gizerine
yorum yapmadidi sadece Oneride bulundugu, birinin mofettis ve yoénetici
degerlendirmesini sartl olarak objektiflik acisindan yeterli buldugu ancak sareklilik
acisindan sadece yodneticinin yeterli olabildigini disindidg, bir digerinin - okul
ybneticisinin degerlendirmeyi objektif ve sirekli yaptigini disindiugi gérilmektedir.
Konu ile ilgili 6gretmen goérlsleri su sekildedir:

“Objektiflik agisindan yeterli olabiliyor aslinda iyi bir idareci, iyi bir
mufettisin de@erlendirmesi objektiflik agisindan yeterli oluyor. Ama
insan faktdril sdz konusu. Iste dinya gorusiyle alakal, hayat
yasayisiyla alakali degerlendirme s6z konusuysa, idareciyle
anlasamadidi bir durum sbz konusuysa sorunlar gikabiliyor.MUfettis
acisindan sirekliligi yok da iyi bir okul mudard sOrekli
degerlendirebiliyor. Okul idareleri aslinda bu konuda vyeterli
olabiliyor.”(0O8)

“Okul midirimiz bizi dersimizi dinleyerek denetler. Okuldaki bir giin
icinde yaptigimiz ¢alismalar var onlari denetler. Zamaninda gelip
gitme bile bir degerlendirmedir. Yaptigimiz sosyal aktiviteler
arkadaslarla uyum iginde ¢alisma okulun gesitli bélimlerini kullanma
yani midir olmazsa mudir yardimcilari bunlar denetliyor. Gergekten
okuldaki degerlendirmeler daha objektiftir diyebilirim.”(O3)
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Ogretmenlerden yedisinin milfettis ve ydnetici degerlendirmesiyle ilgili olarak objektiflik
ve sureklilik agisindan olumsuz distincelere sahip olduklari gérilmektedir.

“Bazi arkadaslar, ben de dahil olmak U(zere bu anlk
degerlendirmelerin saglikh olmadigini distinlyoruz, bir de subjektif de
olabiliyor. Bakiyorsunuz bir yil énceki mifettis geliyor, usuliin disinda
baska bir usulle sizi degerlendiriyor. Yontem degisiyor o zaman,
degerlendirme de degisiyor.

Simdi, bir kere giivenmek istiyoruz kisilere. Yani okul muadiriine
glvenmek istiyoruz. Fakat mifettiglik sisteminin bu sekilde olmasini
ben ¢ok yararli gédrmiyorum. Cok anlik degerlendiriliyor. Sirekliligi
olmuyor tabi anhk 2 saat geliyor muifettis kendince degerlendiriyor
muhakkak bu slrecin daha bagka bdyle bitin genel olarak
degerlendirilmesi taraftariyim, daha iyi sonuglar alinabilir.

Bende sahidim mesela bir stri sinif 6gretmeni arkadasa yil boyunca
bir sOr0 bilgisayar anlaminda, bilgi teknoloji anlaminda bir sirQ
hazirliklari oldu bir takim mdfettisler bunu hic gbze almadi.
Degerlendirmediler sadece sinif i¢cinde birka¢ ¢ocugun tutumuna gére
O0gretmeni degerlendirdiler veya O6gretmenle konusarak o6gretmeni
degerlendirdiler. iki derslik zaman, Belki de onlarda vakit
yetmemesinden endise ettiler. Efendim arkadaslar arasindan ben
bunu hak etmiyorum bu raporu degerlendirmeyi hak etmiyorum diyen
bir stirli arkadas ¢ikt.”(O1)

“Sadece 40 dakika veya iki ders yeterli degil diye distnlyorum.
Ogretmen icin de 0Ogretmenin hazirladigi etkinliklerle calismalarla
ogrencilerle iliskisi nedir, maddi manevi saglamis oldugu destek, onlar
ne kadar g6z éniinde bulunduruluyor bilemiyorum.”(02)

“Mesleki agidan sagladigi faydalar ¢ok kisith diyebiliim. Gok kisith
¢inkd  onlarin  uygulamalari  farkl, bizim siniftaki  birebir
uygulamalarimiz farkli oluyor. Programi uyguluyoruz ama programdan
bihaber olup gelen, teftis yapan mdfettislerimiz elestiri yapiyor.
Ornegin  ders  vermelerini  istiyorum  onlardan  gergekten
yararlanabilmek igin. Bunu higbir zaman bulamadim.”(O3)

“Yani idarecilerin nesnel oldugunu hi¢ dusinmuyorum. Yani ¢ok azi
nesneldir. lliskilerine gére degerlendiriyor gibi geliyor bana.

idarecinin degerlendirmesine de inanmiyorum, miifettisinkine de zaten
hic inanmiyorum. Yani yilda bir kere gelecek, onun da hangi gin
gelecegdi bilinmiyor. Ginlik planlari olmayanlar hemen hazirlyorlar.
Gelecek ve o ders saatinde rahatsiz misin, kafan mesgul ma? Her
ders saatinde insansin ayni performansi gésteremezsin. Yani o anda,
belki bir 6nceki ders o sinifla bir miinakasan gecti ve o tutumu devam
ettirmek zorundasin ¢gocuga bir sey 6gretmek icin. Ama o ders saatine
denk geliyor mifettis ve senin o egitimin de yarida kaliyor.”(O6)

“Cok objektif olamazlar. Séyle ki insani iliskiler burada ¢ok 6nemli
Ozellikle ybneticiyle ayni okulda ¢alistigimiz icin eger iligkilerimiz iyiyse
madir tarafindan sicilimize iyi not, eger iligkilerimiz iyi degilse biraz
tabiri caizse sivri bir 6gretmensek her seye olur demiyorsak bas
sallamiyorsak tabi ki bu dogal olarak sicilimizi etkiliyor. O yizden
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yOneticinin  bizi ¢ok da objektif olarak degerlendirdigini
distinmuyorum.

Geliyor bir saat icerisinde yaptigimiz evraklara bakiyor. Halbuki
burada onemli olan dokiman degildir. Bizim sermayemiz
cocuklarimizdir. Cocuklarimiza bakarak bizi dlcmesini isterim ben ama
bu da bir saatlik dersle mimkiin degil.”(O7)

“Verimlilik agisindan bu teftis yeterli olur mu? Bana gére olmuyor.
Gunki teftiste 6gretmen bir giin deg@erlendiriliyor. O sinif gok verimli
Odrencilerden  olugsmuyorsa  O6gretmen de  basarisiz  gibi
degerlendiriliyor Bu agidan daha farkl bir degerlendirme sekli mesela
idari degerlendirme var. Amirle 6gdretmen arasinda siyasi goris
acisindan farkhhk varsa égretmen yine farkli degerlendirilir.”(O8)

“15 wyillk &gretmenim ben bunun faydadan c¢ok olumsuzluk
dogurdugunu, 6gretmenin motivasyonunu bozdugunu dastndyorum.
Gerekcem de su: Ogretmenler degerlendirilirken, bir yilin
degerlendirmesini mifettisler bir giinde yapiyor, o giin eger olumsuz
bir tablo varsa olumsuz bir gérinti meydana ¢ikiyor. Eger olumlu bir
tablo varsa g¢ok olumlu bir goérintl ortaya g¢ikiyor. Cok objektif
olmadigini distiniyorum”(09)

Gorasleri alinan égretmenler (O1, 02, O3, 06, O7, 08, O9) tarafindan mevcut sistemle
ilgili olumsuzluklarin; mifettis ve idareci tarafindan yapilan degerlendirmelerin zaman
olarak kisith ve sureklilikten yoksun oldugu, kisisel iligkiler ve hayat gérusuyle ilgili
kisisel dzelliklerden etkilendigi, objektif olmadigi, mesleki gelisime katki saglamadigi,
verimli degerlendirme sonuglarina ulasamadigi olarak dile getirildigi gértulmektedir.

2. ALT PROBLEM: Yonetici ve 6gretmenlerin mevcut degerlendirme sistemine iligkin

gorusleri gorev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlaml fark

gbstermekte midir?

Gorev, cinsiyet ve brans degiskenleri icin yapilan t-testi sonuglari tablo halinde

sunulmustur.
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Tablo 10: Mevcut Degerlendirme Sistemine iliskin Gériislerin Gorev, Cinsiyet
ve Brans Degiskenlerine Gére t-Testi Sonuclari

. _ Anlamlhihk
Degisken N X SS sd t o] ..
Duzeyi
> | Yonetici 89 22,06 | 5,55 Anlamli
= 0 [ = 555 | -3,58 | ,000
9] G | Ogretmen | 468 | 24,69 | 6,48 p<0.05
(2]
2
= | K 283 | 25,53 | 6,26
GE’ 2 adin Anlamli
= '3 555 | -4,80 | ,000
g & | Erkek 274 | 22,97 | 6,31 p<0.05
’:,')’ Bransg 325 24,24 | 6,42
o . _
- @ Ogretmeni Anlamsiz
S © 555 | -,111 | ,912
2 @ | Sinif 232 | 24,31 |64 p<0.05
Ogretmeni

Mevcut Degerlendirme Sistemine iligkin gorislerde ydnetici ve 6gretmenler arasinda
anlamh fark bulunmustur(t=-3,58, p<0,05). Ogretmenlerin mevcut degerlendirme

sistemine iligkin gérﬁsleri(f =24,69), yodneticilerin gérﬂslerinden(f=22,06) daha
olumludur.

Mevcut Degerlendirme Sistemine iligkin gorlUslerde cinsiyet degiskenine gére anlamli
fark bulunmustur(t=-4,80, p<0,05). Kadinlarin mevcut degerlendirme sistemine iliskin

gérﬂsleri(f =25,53), erkeklerin gérﬂglerinden(f =22,97) daha olumludur.

Mevcut Degerlendirme Sistemine iliskin gérlislerde brans degiskenine gére anlamh fark
bulunmamistir(t=-0,111, p<0,05).
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Tablo 11: Mevcut Degerlendirme Sistemine iligskin Gériislerin Mesleki
Kidem Degiskenine Gére ANOVA Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F P Anlamlh
Goklu Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark
Degerlendirme Gruplararasi 95,111 4 23,77

Gruplarigi 22765,86 | 552 41,24 577 ,680 -

Toplam 22860,97 | 556

Mevcut Degerlendirme Sistemine iligkin mesleki kidem agisindan yapilan One Way

Anova testine gdére mesleki calisma yilina gbre gérisler arasinda anlamh fark
bulunamamistir(F=0,577, p<0,05).

3. ALT PROBLEM: Yonetici ve 6gretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine iligkin

gorusleri nelerdir?

Goklu Degerlendirme boyutu kapsaminda degerlendirilen 6lgek maddelerinin ylzde

dagilimlari asagida tablolastiriimistir.

Tablo 12: Coklu Degerlendirme Sistemine iligkin Yonetici Goriigleri

Gorusler

Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

f %

f %

f %

f %

f %

Cok kisi tarafindan
degerlendirmeyi
objektif buluyorum.

16 | 17,97

55 | 61,79

9 | 10,11

7 7,86

2 2,24

Gok kisi tarafindan
degerlendirildigimde
calismalarim her
yénlyle
degerlendirilir.

14 | 15,73

56 | 62,92

10 | 11,23

7 7,86

2 2,24

Coklu
degerlendirme
sistemi mesleki
gelisimime katki
saglar

15 | 16,85

54 | 60,67

11 | 12,35

7 7,86

2 2,24

Puanlamada ¢oklu
degerlendirme
sistemi
kullaniimaldir.

14 | 15,73

58 | 65,16

10 | 11,23

6 6,74
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Ydneticilerin goklu degerlendirme sistemine iligkin ifadelere ylksek oranda “Tamamen
Katiliyorum” ve “Katiliyorum” seklinde géris bildirdikleri gérilmektedir. “Tamamen
Katiliyorum” géristnin en yogunlukla belirtildigi ifade ¢oklu degerlendirme sisteminin
objektif bulundugunu gdstermektedir.

Yapilan gérismelerde ydneticilerin ¢oklu degerlendirme sistemine iliskin goérisleri
sOyledir:

“Bu sekilde degisirse cok yonli degerlendirme yapilacagr igin
O6gretmen bundan rahatsizlik duyabilir. Bu rahatsizligini grenciye,
veliye, 6gretmen arkadaslarina iletisim olarak yansitabilir. Simdi bir
rahatsizhik duydudu zaman okul muiddri veya miufettise bunu
yansitamayabilir ama bunu veliye, 6grencisine veya arkadasina
yansitabilir.”(M1)

“Olumlu olur diye disiniyorum, yararli olacagini didslUnenlerden
biriyim.”(M2)

“Faydasi olur, nasil olur, herkes buradan kendine disen payi aldig
zaman, sunlar sunlar eksiktir, herkes kendi konumu itibariyle bu
eksikliklerini tamamlama yoluna gidecektir. Ama 6bur tirli de ¢ok
zaman alacaktir. Galismalar bu sefer buna goére yapilacaktir.

Devlet okullarinda bu g¢alismadan verim alamaz. Okul madird baydk
bir baski uygulamak zorunda kalacaktir. Ozel okullarda bu daha rahat
uygulanir.”(M3)

“Simdi, okulun gelisimi a¢isindan fevkalade giizel olur. Okula ¢ok sey
katar. Eksik alanlarin iyilestiriimesi, iletisim konusunda muthis bir
gelisim olur. insanlar birbirlerini dogru anlamayi 6grenirlerse diye
distndyorum o zaman igler cok daha rahat akar. Belki su dezavantaj
olabilir; burada herkes acaba objektif olabilecek mi? insani duygular
dedigimiz i¢ goriler etkileyebilir. O zaman belki elestirilerde hatalar
cikabilir ortaya ama yine de bir sirectir bu. Bir seyi 6grenmek igin yola
ciktiginizda birtakim aksakliklarla kargilasacaksiniz ama insanlar bir
sUre sonra sisteme ait olmayi, onun bir pargasi olmayi 6égrenecekler
ve uygulanacaktir. Ama ilk basi sancili olacaktir. Bu bir gergek.”(M5)

“Simdi veli ve 6grenci agisindan faydasi olur. Ben bunu uyguluyorum
aslinda. Rehberlik konusunda agik alanlarimizin bir kismini veliden
6grendik. Ogrenci konusuna da gelince égrencilerden zaman zaman
geri bildirim aliyorum. Dolayisiyla bunu biz uyguluyoruz aslinda.
O0gretmenlerimizin 6z degerlendirmesinde dezavantaj olur. Veli,
6grencinin bu ise katkisi olur. Mufettigler zaten icimizde. Geldikleri
zaman onlardan 6grendigimiz pek g¢ok sey var. Soruyoruz,
yonetmelikler  degisiyor bazen biz kagiriyoruz.  Ama bu
Ogretmenlerimizin  idareyi denetleme konusunda ¢ok emin
degilim.”(M6)

“Egitim 6gretim alaninda ¢ok yarari olur. Ginkl insanin kendini

yenilemesi, eksik ydnlerini disaridan aldigi tepkilere gére dizeltmesi
acisindan ¢ok ¢ok iyi olur.”(M7)
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“Bakin o sisteminde olumlu taraflar vardir. Her sistemin olumlu yénleri
de vardir olumsuzda. Simdi bu resmi denetlemelerin disinda okul aile
birligi gelse, muhtar gelse, yerel ydnetimler gelse, halk denetlese ne
olur? Basari da artabilir. Olumsuz tarafi da olmaz mi? Olur. Seni
sevmeyen insanlar olumsuz disinir senin icin. Ama bizi
denetleyecek insanlarin egitimi bilmesi gerekir diye distnldyorum. Bir
elektrik mihendisi gelip bana isimi anlatmasin. Bir kimya mihendisi
gelip bana isimi anlatmasin. Bana gb6re kulltlrli insanlarin zarari
olmaz. Ama denetim amiri olarak kendini gérmemek sartiyla.
Eksiklikler agisindan okula gelip de ben surada bir eksiklik gérdim
derse zaten olumlu karsilarim.”(M8)

“Objektiflik Gzerinde ¢ok duruyorum. O zaman yararl olabilecegine

inaniyorum. Ancak velinin, okul muadiri, 6gretmeni, veli profilini,

mifettisleri yeterince tanimasi gerekir. Bu da mimkin olamayacagina

goére bu sistemin yeterince yirlyebilecegine, objektif olabilecegine

inanamiyorum. Ancak iyi élcUtlerle, iyi degerlendirmelerle, iyi sorularla,

iyi testlerle, iyi anketlerle desteklenirse yararli olabilir diye

distniyorum.”(M9)
Gorusu alinan ydneticilerden ikisinin (M7,M2) coklu degerlendirme sisteminin olumlu
olacagini disundikleri ve uygulanabilir bulduklari gérilmektedir. Diger alti yéneticinin
(M1,M3,M5,M6,M8,M9) coklu degerlendirme sistemini faydali buldugu, uygulanmasi
gerektigini belirttikleri, ancak uygulanmasiyla ilgili olarak da degerlendiricilerin egitim
durumu, sosyal profil, iletisim gibi noktalari dile getirdikleri gérillmektedir. Ug ydneticinin
(M2,M3,M7) uygulamaya dair 6gretmen ve yodneticilerle ilgili olarak tam branglasma,

rotasyon gibi dénerilerde bulunduklari gérilmektedir.

Tablo 13: Coklu Degerlendirme Sistemine iliskin Ogretmen Gériisleri

Tamamen Kesinlikle
Goriisler Katiliyorum Katilyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Katilmiyorum

f % f % f % f % f %

Gok kisi tarafindan
degerlendirmeyi 59 | 12,60 | 222 | 47,43 | 101 | 21,58 | 63 13,46 | 23 4,91

objektif buluyorum.

Cok kisi tarafindan
degerlendirildigimde
galigmalarim her 55 | 11,75 | 230 | 49,14 | 95 | 20,29 | 69 14,74 19 4,05
yOniyle

degerlendirilir.

Coklu degerlendirme

sistemi mesleki 65 | 13,88 | 245 | 52,35 | 98 | 2094 | 50 | 10,68 | 10 | 2,13

gelisimime katki
saglar

Puanlamada ¢oklu

degerlendirme 62 | 13,24 | 241 | 51,49 | 1102350 | 45 | 961 | 10 | 2,13

sistemi
kullaniimalidir.
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Ogretmenlerin  coklu degerlendirme sistemine iliskin ifadelere yilksek oranda
“Tamamen Katiliyorum” ve “Katiliyorum” seklinde géris bildirdikleri gértlmektedir. Bu
olumlu géraslerin icinde en vyiksek orana bakildiginda, 6gretmenlerin ¢oklu
degerlendirme sisteminin mesleki gelisimlerine katki saglayacagini dugstndukleri
gb6rulmektedir.

Yapilan gérismelerde 6gretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine iligkin goérisleri
sOyledir:

“Farkli kesimlerin farkl boyutlarin degerlendirmesi tabi daha giizel
olur. Yani tek basina degerlendirme diyelim ki bir kesimin
degerlendirmesi daha yanilsamali olabilir ama farkli kesimler baktigi
zaman daha dogru olabilir. Ama tek benim c¢ekincem bu
degerlendirmelerde kim degerlendirirse degerlendirsin yararli ama
bilimsel anlamda objektifligi saglansin.”(O1)

“[Coklu Degerlendirme Sistemi] belki de ¢ogu kisinin daha duygusal
degil de daha vicdanlh davranmasini saglar.”(O2)

“Sadece idarecinin ve mifettisin vermesinden [degerlendirmesinden]
elbette iyidir. Hani doénit alma bakimindan zaten o don(tl
aliyorsunuz. Ama tabi tek elin olmasindan iyidir.”(O6)

“Bence [Goklu Degerlendirme Sistemi] gok glizel olacaktir. Soyle ki
6gretmenler kendilerini geligtirecektir. Teknolojiye ayak uyduracaktir.
Ozellikle de belirli bir senenin Ustlinde olan 6égdretmenler iste nasil olsa
belirli bir seneye gelmisiz diyor, bdyle disinince de 6grencinin
gerisinde kaliyor. Hem teknolojik anlamda hem de bilgi anlaminda
6grencinin arkasinda kaliyor. O yizden hem yenilikleri takip eden hem
de bilgisini donanimlarla 6grenciye sunabilen bir égretmen ortaya
cikacaksa bence olmali.

Mesela farkl gorislere sahipsek ortaya hi¢ de objektif olmayan
sonuglar ¢ikar. Maalesef Turkiye’de gérUsler cok énemli oluyor keske
olmasa ama maalesef oluyor. Olunca da ¢ok da hos olmayan sonuglar
ortaya cikabilecek. Belki iligkiler zedelenecek o ylizden ¢ok da aslinda
su sartlarda gergeklestirilebilir bulmuyorum. Zaman lazim diye
distndyorum.”(Q7)

Ogretmenlerin Ggiintin (03,04,05) coklu degerlendirme sistemi hakkinda cekimser
kalarak kisisel goris beyan etmemiglerdir. Yine G¢untn (O1,02,07) mevcut sistemden
daha objektif ve tim yoénleriyle calismalarin degerlendirilebilecedi bir sistem olacagini
distndudkleri, bir 6gretmenin (O6) daha iyi bir sistem olacagini ama puana
yansimamas! sadece geribildirim olarak degerlendiriimesi gerektigini distndigu
gbrulmektedir. Olumlu g6rlsinid paylasan bir 6gretmenin  (O7) bu sistemin
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uygulamasiyla ilgili ¢ekincelerini dile getirdigi ve zamana ihtiya¢ oldugunu belirttigi

g6rulmektedir.

4. ALT PROBLEM: Yonetici ve 6gretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine iligkin
gorusleri gorev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamh fark

gbstermekte midir?

Tablo 14: Coklu Degerlendirme Sistemine iliskin Gériislerin Gérev, Cinsiyet ve

Brans Degiskenlerine Gére T-Testi Sonuclar

.. _ Anlamhihk
Degisken N X SS sd t P L.
Duzeyi
> Yoénetici 89 8,62 |3,0 Anlamhi
— s 135,0 | -3,05 | ,003
£ G | Ogretmen | 468 |9,71 |34 p<0.05
@
n = | Kadin 283 | 10,09 | 3,56
o 2 Anlamli
£ % 547,7 | -3,99 | ,000
el S | Erkek 274 | 8,97 |3,07 p<0.05
(0]
% Brang 325 |9,54 |3,49
- @ | Ogretmeni Anlamsiz
= S 555 | -,020 | ,984
S @ | Sinif 232 9,53 |32 p<0.05
Ogretmeni

Goklu Degerlendirme Sistemine iliskin goérislerde yoénetici ve 6gretmenler arasinda
anlamli fark bulunmustur (t=-3,05, p<0,05). Ogretmenlerin coklu degerlendirme
sistemine iliskin gorugleri (Y =9,71), yoneticilerin gérislerinden (Y=8,62) daha

olumludur.

Goklu Degerlendirme Sistemine iliskin goérlslerde cinsiyet degiskenine gére anlaml
fark bulunmustur (t=-3,99, p<0,05). Kadinlarin ¢oklu degerlendirme sistemine iliskin

gbrusleri (X =10,09), erkeklerin gorUslerinden ( X =8,97) daha olumludur.
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Coklu Degerlendirme Sistemine iligkin gortslerde brans degiskenine gére anlamli fark
bulunmamistir(t=-0,20, p<0,05).

Tablo 15: Coklu Degerlendirme Sistemine iliskin Gériislerin Mesleki
Kidem Degiskenine Gére ANOVA Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F P Anlamli
Goklu Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark
Degerlendirme Gruplararasi 116,81 4 29,204 10
Gruplarigi 6217,44 | 552 11,263 2,593 ,036 3.1
Toplam 6334,25 | 556

Coklu Degerlendirme Sistemine lliskin mesleki kidem agisindan yapilan One Way
Anova testine gbre mesleki ¢alisma yilina gére gérusler arasinda anlamh fark oldugu
gbrulmustir (F=2,59, p<0,05).Yapilan Scheffe testi sonucuna gére bu farkin 1-5 yil
arasi kidem sahibi olanlarla 11-15 yil arasi kidemi olanlardan kaynaklandigi
anlagiimistir.

5. ALT PROBLEM: Yoénetici ve 0&gretmenlerin c¢alisma arkadaslari tarafindan

degerlendirilmeye iliskin gorusleri nelerdir?

Galisma Arkadasi Degerlendirmesi boyutu kapsaminda degerlendirilen d&lcek
maddelerinin ylzde dagihmlari asagida tablolastiriimigtir.

Tablo 16: Calisma Arkadaslari Degerlendirmesine iliskin Yonetici Gorisleri

Tamamen Kesinlikle
Gériisler Katilivorum Katiliyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Katilmiyorum
f % f % f % f % f %
Ogretmenlerin
beni
degerlendirmesini 15 16,85 | 56 | 62,92 | 10 | 11,23 7 7,86 1 1,12
isterim.
Ogretmenlerin
beni 15 | 16,85 | 47 |52,80 | 17 | 19,10 7 7,86 3 3,37
degerlendirmesi

70




mesleki
gelisimime katki
saglar

Ogretmenlerin
degerlendirmeleri
not olarak
puanima
yansimalidir.

10

11,23

30

33,70

22

24,71

21

23,59

6,74

Ogretmenler
tarafindan
degerlendirilmeyi
gerceklestirilebilir
buluyorum.

10

11,23

54

60,67

14

15,73

7,86

4,49

Yoneticilerin,

calisma arkadaslarinin degerlendirmesine iliskin ifadelere ortalama

ylksek oranla “Katiliyorum” seklinde olumlu g6rus bildirdigi gérilmektedir. Yalniz

“Ogretmenlerin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir” ifadesi igin bildirilen

“Kararsizim” ve “Katilmiyorum” goéruslerinin oraninin “Katiliyorum” goértst oranina

yakin oldugu goérulmektedir.

Yoneticilerle yapilan gérismelerde galisma arkadasi degerlendirmesiyle ilgili gértsler

sOyledir:

“Is arkadaslari tarafindan degerlendirimesini daha samimi buluyorum.
Ama arkadaslari ile iyi gecinme durumunu bir kenara birakirsa daha
objektif olacagini distndyorum. Gunk( onlar bizi égrencilerimizden
daha iyi taniyorlar. Siniftaki dégrenciler sinifa girdigimiz zaman kimin
ne beceriye sahip oldugunu, kimin daha basarili oldugunu bildikleri
gibi okul mudird de hangi 6gretmenin daha basarili oldugunu, hangi
6gretmenin sinifini yeteri kadar sahiplenmedigini daha iyi degerlendirir
diye disintyorum.”(M1)

“Tabi her dgretmen arkadasimizda farkli seyler istiyor. Yani ¢alisanla
calismayani ayirt etme noktasinda belki de orada objektiflik esas
olmasi gerekirken zaman zaman farkli degerlendirmeler de oluyor.
Her kurumda bunlar vardir. Ama cogunluk olan dgretmen arkadaslarin
da objektif degerlendirme yapacagina katiliyorum.”(M4)

“Gerekli bunlar. Bu slregte biraz catigmalar olacak, deniz bir
dalgalanacak, yan gb6zle bakacaksiniz, art niyetsiz olarak
diistneceksiniz. Onlar da iyi bir ortamda galismak istiyorlar. Siz de bir
ortamda calismak istiyorsunuz o zaman hedef ayni. Hedef nedir?
Cocuklarin daha iyiye gitmesi ve okulda egitimin daha huzurlu bir
ortamda sirdarilmesi. O zaman 6gretmenin sizi elestirmesi, sizi degil
aslinda yoénetimi elestirmesi, sizin uygulamayla ilgili hatalarinizi
sbylemesi hakkidir. Ama bu bir siregtir.”(M5)

“26 yillik idareciligim var. 25 yil énce bdyle bir ¢calisma yaptim. Bana

bitin degerlendirme 6él¢itlerinin kargisina 0 yazan arkadasimda oldu,
10 yazan arkadasim da oldu. 10 (zerinden degerlendirmistik. 50 tane
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soru vardi. 50’sine birden 0 yazan arkadasim da vardi, 50’sine 10
yazan arkadasim da vardi. Esasinda ne tam geridekini, ne tam
uctakini baz almayacaksin. Daha ¢ok gercek manadaki
degerlendirenleri bakar gériirsiin. Ona gére degerlendirirsin.”(M7)

Bes yodneticinin (M1,M2,M4,M5,M7) calisma arkadaslari degerlendirmesi hakkinda

olumlu dugundukleri gérilmektedir.

“Faydali olur. Herkes birbirini denetleyecektir ve bunlarin gizli kalmasi
gerekir. Yani sorularin kimin tarafindan cevaplandigi agiklanirsa
olmaz.”(M3)

“Bence olumlu ydénlinden ¢ok olumsuz yoni olur. Olumlu taraflari
vardir. Arkadasim sen su eksikleri yapiyorsun, séyle calisirsan daha
verimli olursun derse kisi olumlu yondeki bitln degerlendirmelere ben
katihyorum. Ama sen simdi sinif 6gretmenisin. Ugtinct sinif problemini
¢bzemiyorsun dedigin zaman bir 6gretmene kirginhk olur, darginhk
olur. O da egitim 6gretimi olumsuz etkiler. Simdi benim amirim degilsin
beni nasil degerlendiriyorsun? Ama olumlu acgidan olursa kesinlikle
faydasi vardir. Eger 6gretmenlerimiz olumlu sekilde bilgilerini
paylasirlarsa kendi aralarinda basarinin artacagina inaniyorum. Ama
sen gelmissin  Nigde’den ben gelmisim Kayseri’den nerde
bulusmusuz? Ortak noktamiz 6gretmenlik. Meslek bizi bulusturmus.
Simdi ben sana dgdretmenler odasinda sen yanlis yapiyorsun, bdyle
anlatmayacaksin bu dersi dersim ne olur? Kirilirsin degil mi? insansin
nihayetinde. YGzun Kkizarir, mahcup olursun yanls mi yaptim diye.
Anlatma Uslubu da vardir. Uslup da ¢ok 6nemli.”(M8)

“Aslinda ¢ok gulzel bir sey. Nasil ki égrenci 6gretmeni, dgretmen
madird, égretmen ogretmeni degerlendirebilecedi gibi aynen bu
yontemi de olumlu karsihyorum. Yine bir sOphem var, yine
bahsetmistim, ¢cogunlukla elestiriyi kabul etmiyoruz. Aslinda elestiriyi
kabul edip 6zelestiride bulunmamiz agisindan ¢ok iyi bir seydir. Fakat
maalesef ki bazi insanlarimiz ya da bazi égretmenlerimiz bu elestiriyi
kabul edemeyebilirler.”(M9)

Ug yéneticinin (M3,M8,M9) calisma arkadaslari degerlendirmesini faydali bulduklari,

ancak kigilerin kullandiklari Uslup, elestiriye acik olma gibi konularda dikkatli olunmasi

ve objektiflik Gzerinde durduklari gértulmektedir.

Tablo 17: Calisma Arkadaslari Degerlendirmesine iliskin Ogretmen Gériisleri

Tamamen Kesinlikle
Gériigler Katilivorum Katilyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Katilmiyorum
f % f % f % f % %
Ogretmenlerin
beni 45 | 9,61 | 191 | 40,81 | 81 | 17,30 | 111 | 23,71 8,54

degerlendirmesini

isterim.
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Ogretmenlerin
beni
degerlendirmesi
mesleki
gelisimime katki
saglar

50

10,68

200

42,73

78

16,66

103

22

37

7,9

Ogretmenlerin
degerlendirmeleri
not olarak
puanima
yansimalidir.

20

4,27

80

17,09

108

23,07

176

37,60

84

0,85

Ogretmenler
tarafindan
degerlendiriimeyi
gerceklestirilebilir
buluyorum.

19

4,05

165

35,25

112

23,93

128

27,35

44

9,40

Katilimcilarin, ¢calisma arkadaslarinin degerlendirmesine iligkin ifadelere ortalama en

ylksek oranla “Katiliyorum” seklinde olumlu g6rts bildirdigi gérilmektedir. Yalniz

“Calisma arkadaslarimin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir” ifadesine

%37,60 oraninda “Katilmiyorum” olarak olumsuz gérus bildirdikleri gértulmektedir.

Yapilan gorismelerde elde edilen c¢alisma arkadaslarinin degerlendirmesiyle ilgili

O6gretmen gorusleri sdyledir:

“Belki ayni bransta olan arkadas degerlendirebilir.”(02)

“Zimre arkadaslar tarafindan olabilir. Mesela ben 1. sinifim 8 birinci
sinif 6gretmen arkadasimiz var. Ayni isi yapiyoruz 6grencilerimiz
farkli. $imdi hepimizin degisik uygulamalari var bu uygulamalardan
birbirimizden yararlanabiliriz.”(O4)

“Ben aslinda isterim &gretmen arkadasim beni degerlendirsin.
Kesinlikle bunun taraftariyim. Nasil degerlendirir? Eger objektif olursa
aradaki rekabeti bir kenara birakip bransdasim beni degerlendirirse
¢ok da glizel olur bence. Hem bdylece eksiklikler de ortaya ¢ikmig
olur. ClUnkU hepimiz insaniz sonugta eksigimiz vardir. Olgildigiinde
ortaya ¢ikacagina inaniyorum. Bence olumlu olur.”(Q7)

“Ogretmen arkadaslarim tarafindan degerlendirimeyi daha objektif
buluyorum. Cunk{ onlar da sirekli gézlemliyorlar. Degerlendirme gok
da objektif olmuyor aslinda yani bir 63retmene basarisiz bir sinif
gelebilir. O Ogretmen de o basarisizlikla beraber basarisiz gibi
gorinebiliyor. Ama dgretmen arkadaslari onun ne kadar ¢alistigini,
istekli oldugunu, égrencileriyle iliskilerini, idareyle iligkilerini, okul igin
ayirdigi zamani gozlemleyebiliyorlar. Uzun bir siireg sonugta bu bir
egitim o&gretim yili boyunca c¢ok da objektif olabilir. Ogretmen
arkadaslari tarafindan, idare tarafindan, midir yardimcilari tarafindan
degerlendirmek bu élcitlerin yeterli olacagini dustntdyorum. Daha
gerceklestirilebilir ve objektif olacagini distiniyorum.”(O8)
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“Simdi eger objektif sekilde degerlendirebilirse birbirini. Yani bdyle
kusur aramak, kiskanclik, rekabet, cekisme seklinde olmaz. Birbirine
daha iyi nasil yardim edebiliriz sorusu sorularak yapilirsa herkes bu
isten kazanch cikar. Herkes kendini gelistirir. Bizim de eksiklerimiz var,
biz de kendimizi geligtiririz.”(O9)

Bes 6gretmenin (02,04,07,08,09) calisma arkadaslarinin degerlendiriimesiyle ilgili

olarak

olumlu gbris Dbildirdikleri  gérilmektedir. Ayrica goérislerde zimre

6gretmenlerinin birbirini degerlendirmesinin daha faydali ve yerinde olacagina dair

Oneriler oldugu goértlmektedir.

“Calisma arkadasimi rakip olarak degil birlikte ¢calisacagim kisi olarak
gérmek isterim. Hani sistemin zamanla buna zorlayacagina dair bir
inancim var. Yani o, beni sevmeyen bir arkadasim bana kot not
verecektir. O ayri bir konu da 6ylesi de olur yani. Ya da zimrem
benden daha iyi olmasin diye belgelerini saklar benden. Yani iste,
bende daha ¢ok plan olsun ben de daha ¢ok belge olsun der ve saklar
benden materyallerini. E bdyle durumlara yol acar not vermesi. Glnk
o daha fazla not alacaktir o zaman. Paylagim ortami birden kiskanghk
ve rekabet ortamina déntsir.”(O6)

Bir dgretmenin (O6) calisma arkadasi degerlendirmesiyle ilgili olumsuz goérls ifade
ettigi gortlmektedir. Ug 6gretmen (0O1,03,05) konuyla ilgili kayda deger kisisel gériis

bildirmemiglerdir.

6. ALT PROBLEM: Yonetici ve o&gretmenlerin c¢alisma arkadaslari
degerlendiriimeye iligkin gorUsleri gérev, cinsiyet, brang ve mesleki kidem degiskenleri

acisindan anlamli fark géstermekte midir?

tarafindan

Tablo 18: Calisma Arkadaslan Tarafindan Degerlendirilmeye iliskin Goriislerin

Gorev, Cinsiyet ve Brans Degiskenlerine Gore t-Testi Sonuclari

] _ Anlamhilik
Degigken N X SS sd t p L
Duzeyi
3 | Yonetici 89 9,56 | 3,13 Anlamii
=| © " 142,82 | -6,61 | ,000
g g G | Ogretmen | 468 | 12,05 | 3,82 p<0.05
(2]
U (|
= 8 = |Kad 283 | 12,92 | 3,75
8 g g |radan Anlamli
< @ 553,65 | -8,49 | ,000
O | Erkek 274 | 10,33 | 3,45 p<0.05
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Bransg 325 11,75 | 3,90
¢ | Ogretmeni Anlamsiz
© 555 -, 731 | ,465
@ | Sini 232 | 11,51 | 3,73 p<0.05
Ogretmeni

Galisma Arkadasi degerlendirmesine iliskin goértslerde yoénetici ve 6gretmenler
arasinda anlamli fark bulunmustur (t=-6,61, p<0,05). Ogretmenlerin calisma arkadas!
degerlendirmesine iliskin gorugleri (Y =12,05), ybneticilerin goéruslerinden (§=9,56)

daha olumludur.

Calisma Arkadasi degerlendirmesine iligkin gbérlslerde cinsiyet degiskenine goére
anlaml  fark  bulunmustur (t=-8,49, p<0,05). Kadinlarin c¢alisma arkadasl

degerlendirmesine iliskin goérisleri (X =12,92), erkeklerin gértglerinden (X =10,33)

daha olumludur.

Calisma Arkadas! degerlendirmesine iligskin gérislerde brans degiskenine gére anlamli
fark bulunmamistir (t=-0,20, p<0,05).

Tablo 19: Calisma Arkadaslari Tarafindan Degerlendirilmeye iligkin
Gorusglerin Mesleki Kidem Degiskenine Gore ANOVA Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F P Anlaml
Calisma Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark
Arkadaslari Gruplararasi 74,859 4 18,715
Degerlendirmesi | Gruplarigi 8089,26 | 552 14,654 1,277 ,278

Toplam 8164,12 | 556

CGalisma arkadags! degerlendirmesine iliskin mesleki kidem agisindan yapilan One Way
Anova testine gbre mesleki calisma yilina gbére goérUgler arasinda anlaml fark
bulunamamistir (F=1,277, p<0,05).

7. ALT PROBLEM: Yonetici ve 6gretmenlerin veli tarafindan degerlendiriimeye iligkin

gbrusleri nelerdir?
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Veli Degerlendirmesi boyutu kapsaminda degerlendirilen dlgcek maddelerinin ylzde
dagihmlari asagida tablolastiriimigtir.

Tablo 20: Veli Degerlendirmesine iliskin Yénetici Gériisleri

Tamamen Kesinlikle
Gériisler Katiliyorum Katilyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Katilmiyorum
f % f % f % f % f %

Velilerin beni
degerlendirmesini | 9 10,11 35| 39,32 | 17 | 19,10 20 22,47 8 8,98
isterim

Velinin beni
degerlendirmesi
mesleki 8 8,98 26 | 29,21 23 | 25,84 25 28,08 7 7,86
gelisimime katki
saglar

Veli

degerlendirmeleri
not olarak 4 4,49 16 | 17,97 | 23 | 25,84 29 32,58 17 19,10
puanima
yansimaldir.

Veli tarafindan
degerlendiriimeyi 6
gerceklestirilebilir
buluyorum.

6,74 | 25 | 28,08 | 25 | 28,08 | 20 22,47 13 14,60

Yoneticilerin, “Velilerin beni dederlendirmesini isterim” ifadesine en yuksek ylzde
oraniyla “Katihyorum” seklinde olumlu gérus bildirdikleri gérilmektedir. “Veli tarafindan
degerlendiriimeyi gergeklestirilebilir buluyorum” ifadesi igin bildirilen “ Katiliyorum” ve “
Kararsizim” oranlarinin birbirine yakin oldugu belirlenmigtir. Yoneticilerin  “Veli
degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir’ ifadesine %32,58 oranla en ¢ok
“Katilmiyorum” seklinde olumsuz gorus bildirdikleri gérilmektedir.

Veli degerlendirmesiyle ilgili ydnetici gbrusleri séyledir:

“Veli deg@erlendirmeli tabi. Okul yéneticisini, 6gretmenini dégrencinin
degerlendirmesi gibi veli de degerlendirmeli. Biz zaten yedi senedir
yaplyoruz bunu.”(M2)

“Veliler tarafindan degerlendirme su acgidan iyi olur, okulun fiziki
yapisini degerlendirebilir, bir ikincisi cocugundan aldig bilgilerle okul
Uzerinde bir denetim mekanizmasi olusturabilir. Ama dedigim gibi
O6gretmenin degerlendirimesinde %5 veya %10 gibi bir rakami
gecmemesi gerekir.”(M3)
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“Veli sizi ne kadar gorlyor. Sizin zaman zaman yoénetsel bir karar
alirken belki kigilerin ve ogrencilerin hosuna gitmeyecek bir karar
alacaksiniz. O kararlari aldiginiz zaman sizin karsinizda sizi
degerlendirirken ¢ok duygusal davranan Ogrenciler ve veliler
¢ikacaktir. Ogretmenlerde ¢ikabilir bdyle. Ama onlar kag¢ olur ylizdeye
vursaniz. %10°’u gecer mi? Ge¢mez. Belki daha da az olur. Ama bir
¢an egrisinin ortasinda biriken bir kitle var ya o kitle sizi dogru
degerlendirecektir. U¢ noktalari ¢ikartalim. En alttakilerle, en Usttekileri
atalm o ortadaki insan kesimi sizi iyi degerlendirecektir. Ucg
noktalardaki ise sizin gelisiminizi saglayacaktir. O yilizden dikkate
deger. Belki oradan ¢ikan ufak iyilestirmeler middrle veli arasinda
veya okul ybnetimi ile veli arasinda iligkilerin daha sicak hale
gelmesini saglayacaktir. Ama yine de altini giziyorum. Bu bir siregtir.
Sireg baslarsa sonucu ¢ok guzel gelecektir. Ama hepimizin bu sirece
inanmasi gerekiyor. Beyinlerimizin buna hem bilgisel ydnden hem
anlayis yoninden hazir hale getiriimesi gerekiyor diye
distndyorum.”(M5)

“Velilerin dnyargih olmamalari kaydi ile velilerin de idareyi performans
acisindan degerlendirmesi iyi olur. Gocugu ile ilgili yénetmeliklere
aykir  talepte  bulunmustur. Siz de veliye ydnetmelikleri
sdylemissinizdir, buranin resmi kurum oldugunu sdéylemigsinizdir. Bu
da velinin hosuna gitmez. Kirilir. Bir de eline bdyle bir denetim firsati
gecerse veli sizi orda yerme noktasina geger. Dezavantaj olur
degerlendirmede. Burada benim 1200 velim var. Hepsini dort dértlik
memnun edemezsiniz. Bunun igerisinde ydnetim seklimizi sevmeyen
U¢ bes velimiz olur. Veli sinifa girmistir. Veliye sinifa girmeyin bu
dogru degil demisizdir. Veli bize glicenmistir. Yani neden midir beni
okul disina sinif disina ¢ikariyor diye gicenir. Bu tir velilerde
degerlendirmede aleyhte not kullanir. Ama %99u dogru
degerlendirir.”(M6)

“Veliler beni degerlendirebilirler. Eksigimi gdéririm ona gbre
dizeltmeye calisirrm. Yani Turk Milli Egitim sisteminin amaglarini
yerine getirmeye calisirken, okullardan almis oldugumuz egitim
yeterliligi ile kalmak yanlis olur. Slrekli degisen ve gelisen bir
teknolojinin icerisinde ayni bilgilerle kalmak imkansiz. Onun igin hem
yeni bilgilere ulasmak igin cesitli seminerlere katiimak hem de
insanlarin bilgilerinden, elestirilerinden yararlanmak gerekiyor. Onun
icin de acigim. Ama suan [sistem olarak uygulanmasi] ¢ok da
mUmkin degil. Suan ki insani degerler bakimindan, insanlarimizin
bakis agisi bakimindan ¢ok da mimkin degil. Daha oraya gelmedik.
Daha zaman var ona.”(M7)

Dort yoneticinin  (M2,M3,M5,M6) veli degerlendirmesiyle ilgili olumlu goris dile
getirdikleri gorilmektedir. Bir yobneticinin  (M7) olumlu goris dile getirirken
uygulanabilmesi i¢in zamana ihtiya¢ duyuldugunu, simdi gergeklestirilebilir bulmadigini
ifade ettigi gorulmektedir.

“Veli ile zaman zaman ¢atisanlar biliyoruz. Bunun tam aksine veli ile

gok iyi geginenleri biliyoruz. Veliden menfaat saglayan G6gretmen

goriyoruz. Ogretmenle tartisan veli gériyoruz. Nasil bir okul midari
az 6nce bahsettigimiz gibi bazi dlgitlerde objektif olamiyorsa velilerde
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ayni sekilde cocugumla iyi gecinsin, iyi ilgilensin, emek sarf etsin
dislncesi ile objektif bir sekilde degerlendirme yapamaz.”(M1)

“Velilerimizin, bizim  sosyo-ekonomik, sosyo-kiltlrel yapisini
disind(ginidz zaman bu cok saglkli olmayabilir. CUnk{ birgcok
velimiz okuluma gelip konusuyor. Okuryazar degil. Devlet memuru
olan velim yok. Ornek veriyorum. Lise mezunu olan velim yok.”(M4)

“Simdi bir velinin 6gretmeni notla degerlendirmesi igin 6gretmenligi
bilmesi gerekir. Ogretmenlik nasil yapilir, ©6gretmenlik nedir,
6gretmenligin amaci nedir, program nasil yapilir bilmesi lazim. Onlari
bilen insan &gretmeni degderlendirebilir. Ama Ogretmenin kisiligini
degerlendirecektir, gbrevini degil. Ogretmenlik ~ meslegini
degerlendiremez. Ben siradan bir velinin 6gretmenlik meslegini
degerlendirecegine inanmiyorum.”(M8)

“Veli degerlendirmesi konusunda ¢ok stiphelerim var, veli profili cok
6nemli. Daha c¢ok bilingli, egitimli velilerin okulda agirlik olmasi
uygulamay! biraz daha iyi ydne ¢ekebilir, yani objektiflestirebilir. Ancak
kenar mahallelerde olsun, yani daha dogrusu bilingli olmayan velilerin
¢ogunlukta oldugu bir ortamda ylriyecegini hic zannetmiyorum ve
olumlu da karsilamiyorum.”(M9)

Yine gérisme yapilan dort yoneticinin (M1,M4,M8,M9) veli degerlendirmesiyle ilgili
olumsuz géris bildirdikleri gértlmektedir.

Tablo 21: Veli Degerlendirmesine iligkin Ogretmen Gorisleri

Tamamen Kesinlikle
Gériigler Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Katlmivorum
f % f % f % f % f %

Velilerin beni
degerlendirmesini 25 5,34 142 | 30,34 68 14,52 159 33,97 74 15,81
isterim

Velinin beni
degerlendirmesi
mesleki 25 5,34 131 6,62 81 17,30 150 32,05 81 17,30
gelisimime katki
saglar

Veli
degerlendirmeleri
not olarak 17 3,63 53 11,32 87 18,58 186 39,74 125 26,7
puanima
yansimalidir.

Veli tarafindan
degerlendiriimeyi
gergeklestirilebilir
buluyorum.

13 2,77 105 | 22,43 | 105 | 22,43 160 34,18 85 18,16

Ogretmenler veli degerlendirmesine iliskin ifadelerin timi icin en cok “ Katilmiyorum”
seklinde olumsuz goris bildirmiglerdir. Ancak “Velinin beni derlendirmesini isterim”
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ifadesine “ Katiliyorum” gseklinde olumlu géris bildirenlerin oraninin, “Katilmiyorum”

seklinde gérls bildirenlerin oranina ¢ok yakin oldugu gérilmektedir.

Yapilan gérigmelerde 6gretmenlerin veli degerlendirmesine iliskin gorUsleri sdyledir:

“Veli tabi ki bizi degerlendirmeli ama bizi degerlendirirken sinif
ortaminda ka¢ c¢ocukla ugrastigimizi géz 6nidnde bulundurmali ve
gocuklarin eksikliklerini de kabul etmeleri gerekir.”(02)

“Veliyle ters distigimiz durumlar olabilir dyle cahil velilerimiz var ki
anlatmakta guUclik c¢ekiyorsunuz. Kendinizi ifade etmekte giglik
gekiyorsunuz.  Sakincalari  olabilir ama  degerlendirebilecek
velilerimizde var.”(O3)

“Hi¢ faydal oldugunu distinmiyorum. simdi veli 6gretmenle iyi olmak
zorunda gibi bir sey... Notla degerlendirildigi zaman pek olumlu
oldugunu distnmuiyorum. Veli degerlendirirse ¢ok hos olmaz
zannediyorum yani neyi degerlendirecek ben onun g¢ocuguna ondan
daha fazla deger veriyorum”(O4)

"Simdi veli bizi bilemez. Veli neyi goérir; 6grencinin, kendi gocugunun
sOyledigi sézleri gbrir. Benim de basima gelmistir, diger dgretmen
arkadaglarin da basina gelmistir. Tamamen farkli olan bir olayi,
6grencinin aleyhine bir olayi lehinde anlatir annesine babasina ve seni
kétlleyerek anlatir kendi sugunu bastirmak igin. Bdyle seyler olur,
¢Unk( ¢ocuktur onlar. Yani kendini kurtarmak igin bdyle yollara da
sapabilir. Anne onun gdzinden degerlendirir sizi ya da aldigi nota
bakar degerlendirir. Yani digaridan gbérmeyle onlari ¢ok iyi
degerlendirebileceklerini sanmiyorum.”(O6)

“Olabilir tabi veli de degerlendirsin ama bu bilingli veli olsun. Mesela
yil boyunca g¢ocugunun ne yaptigi ne ettigiyle ilgilenmiyor. Hatta
¢ocugun hangi sinifta hangi subede dahi oldugunu bilmiyor, not
zamani gelip de iste bu niye bu kadar diistik, benim ¢ocugum aslinda
bes almaliydi siz burada niye dort verdiniz, niye ¢ verdiniz seklinde
degerlendirecekse tabi ki bu ¢ok da olumlu degil.”(O7)

“Veli tarafindan degerlendiriimenin olumlu olacagini distniyorum.
Ancak 6gretmenimizi cocugunun bakis agisiyla mi taniyacak yoksa
hakikaten &6gretmeniyle birebir taniyacak derslerini dinleyecek bu
sekilde bir degerlendirme mi olacak iste burada degerlendirme
degisebilir.” (O8)

“GUnimuzde velilerin ¢ok da bilingli yaklastigini disGnmuyorum.
Farkh okullardaki 6gretmen arkadaslarla da gorisiyoruz, velilerle de
gorislyoruz, hem &gretmen hem veli olarak. Biraz duygusal
yaklasildig kanaatindeyim, bilgi yikleyen 63retmen hala iyi 6gretmen
olarak goruliyor. Ama biz ginimizde bakiyoruz ki memlekette en
blylk sikintilart verenler cahil insanlar degil, okumus, kualtirlQ,
unvanlari, payeleri bulunan insanlar. Bu demektir ki; her seyden 6nce
insan yetistirmeliyiz, kaliteli insan yetistirmeliyiz. Okuyan, arastiran,
sorgulayan insan yetistirmeliyiz, 6zgUveni olan insanlar yetistirmeliyiz.
Ama hala velilerde sunu gériyoruz biz; sinavlarda en yliksek puani
alan en iyi 6grenci olarak gériliyor, en basarili insan olarak géraluyor.
Ama bunun yaninda insani degerleri tasiyan o6grenciler hep geri
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planda kalyor. Olumlu, glizel davranislari hala 6ne g¢ikaramiyoruz,
veliler de buna bakiyor. Yani en iyi 6gretmen en fazla bilgi yikleyen,
en fazla bilgi 6greten 6gretmen olarak géruliyor.”(09)

Yapilan gérismelerde 6gretmenlerden Gginin (02,07,08) veli degerlendirmesiyle ilgili
olumlu géris bildirdikleri ancak bunu velinin egitim durumu, objektif yaklasim gibi
sartlarla ifade ettikleri goérilmektedir. Diger doért 6gretmenin (03,04,06,09) veli
degerlendirmesiyle ilgili olumsuz gérUslerini  gerekgeleriyle birlikte belirttikleri
gorilmektedir. Gérisme yapilan iki 6gretmen (O1,05) konuyla ilgili kayda deger kisisel
g0rus belitmemislerdir.

8. ALT PROBLEM: Ydnetici ve d6gretmenlerin veli tarafindan degerlendiriimeye iligkin

gbrusleri gbrev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamh fark
gOstermekte midir?

Tablo 22: Veli Tarafindan Degerlendirilmeye iligkin Gériiglerin Gérev, Cinsiyet
ve Bransg Degiskenlerine Gore t-Testi Sonuclari

. _ Anlamhihk
Degisken N X SS sd t p .
Duzeyi
3 Yoénetici 89 12,31 | 3,84 Anlaml
:0 " 555 | -3,06 | ,002
G | Ogretmen | 468 13,69 | 3,91 p<0.05
7
Q = K 2 14,34 7
£ ] adin 83 34 | 3,73 Anlamli
S @ 555 | -5,41 | ,000
S & | Erkek 274 | 12,57 | 3,93 p<0.05
(O]
1o}
3 Brans 325 13,84 | 3,93
E) ¢ | Ogretmeni Anlamli
g 555 | -2,64 | ,008
m | Sinif 232 | 12,95 | 3,87 p<0.05
Ogretmeni
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Veli degerlendirmesine iligkin gérislerde ydnetici ve égretmenler arasinda anlamli fark

bulunmustur(t=-3,06, p<0,05). Ogretmenlerin veli degerlendirmesine iliskin gérisleri( X

=13,69), yOneticilerin gérﬂslerinden(f =12,31) daha olumludur.

Veli degerlendirmesine iliskin goérlUslerde cinsiyet degiskenine gbére anlamli fark
bulunmustur(t=-5,41, p<0,05). Kadinlarin veli degerlendirmesine iligkin gérﬂ$leri(§

=14,34), erkeklerin gér[]slerinden(i =12,57) daha olumludur.

Veli degerlendirmesine iligkin goriglerde brang degiskenine gbére anlamli fark
bulunmustur(t=-2,64, p<0,05). Brans 6gretmenlerinin veli degerlendirmesine iligkin

gérijs,leri(f =13,84), sinif 6gretmenlerinin g(’jrﬂs,lerinden(f =12,95) daha olumludur.

Tablo 23: Veli Tarafindan Degerlendirilmeye iligkin Gériiglerin Mesleki
Kidem Degiskenine Gore ANOVA Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F P Anlamli
Veli Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark
Degerlendirmes Gruplararasi 51,216 4 12,804

Gruplarici 8537,707 | 552 15,467 ,828 ,508

Toplam 8588,923 | 556

Veli degerlendirmesine iligkin mesleki kidem agisindan yapilan One Way Anova testine
gbre  mesleki calisma yilina gbére gbrlsler arasinda anlamh  fark
bulunamamistir(F=0,828, p<0,05).

9. ALT PROBLEM: Yénetici ve 6gretmenlerin 6grenci tarafindan degerlendiriimeye

iliskin gorUsleri nelerdir?
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Tablo 24: Ogrenci Degerlendirmesine iliskin Yonetici Goriisleri

Gorusler

Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

f

%

f

%

f

%

f

%

f

%

Ogrencilerimin
beni
degerlendirmesini
isterim

32

35,95

37

41,57

8,98

8,98

4,49

Ogrencilerimin
beni
degerlendirmesi
mesleki
gelisimime katki
saglar

28

31,46

31

34,83

14

15,73

13

14,6

3,37

Ogrencilerimin
degerlendirmeleri
not olarak
puanima
yansimalidir.

5,61

29

32,58

19

21,34

22

24,71

14

15,73

Ogrencilerim
tarafindan
degerlendiriimeyi
gerceklestirilebilir
buluyorum.

8,98

41

46,06

19

21,34

16

17,97

5,61

Yoneticilerin, “6grencilerimin beni degerlendirmesini isterim” ifadesine ylksek oranlarla
“Tamamen Katilyorum” (%35,95) ve “Katiliyorum” (%41,57) seklinde olumlu géris
bildirdikleri, bunun yani sira 6grenci tarafindan degerlendiriimeyi gerceklestirebilir
bulanlarin da yiksek orana sahip oldugu (%46,06) gértimektedir.

Yoneticilerle  yapilan gbérismelerde 6grenci  derlendirmesine iligkin  alinan
degerlendirmeler sdyledir:

“Cok objektif bir degerlendirmedir. En glizel degerlendirmeyi onlar
yapar.”(M2)

“Bir kere ogretmenlerin 6grenciler tarafindan degerlendiriimesi ¢ok
olumlu olacaktir benim kisisel kanaatime gdére. Ancak yoneticilerin
ogrenciler tarafindan degerlendiriimesi ¢ok objektif olmaz.”(M4)

“Cocuk gelecek size midirim surada hatalisiniz diyecek. Ne kadar
glzel bir gsey. Tabi burada bir kurum amirinin klgicik bir ¢cocuk
tarafindan elestiriimesi biraz kabuli zor gibi gézikir. O kabull
alabilmek, o kabul ¢ehresini ydneticinin asagiya ¢ekmesi ne blyuk bir
erdemdir. Zordur birazda. Bunu simdi bdyle konusurken glzeldir de
acaba cocuklar bdyle bir sey sodylediklerinde nasil bir tepki veririz.
Biraz zorlanilabilir geneli séyliyorum. Ama bunu kabul ettigimizde biz
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yetistirdigimiz ¢cocuklara gok katki koyacagiz. O gocuk diyecek ki ben
okulumda mudirimd, 6gretmenimi bile degerlendirebilirim. Onlarin
glzel yanlarini sdyleyebilirim. Benim icin iyi yapilamayan seyleri de
elestirebilirim. Bana uygunlugunu da midirime ifade edebilirim,
diyebilir cocuk. Burada tabi olayi siz kendi elestiriimeniz yéniyle degil
de cocugun gelisimi yénlyle bakarsiniz fevkalade glzel olur diye
disindyorum.”(M5)

“Ogrencinin degerlendirmesi bizi hi¢ rahatsiz etmez. Bilakis memnun
oluruz. O bize ayni zamanda isik tutar biliyor musunuz? Okul middrQ
Ogrenci tarafindan denetlenirse agik alanini gérmus olur. Ben okul
madurdydm ben kendi dogrularimi uyguluyorum. Ama 6grenci
penceresinde dolduramadigim agiklarim vardir. Ogrencinin mesaji
benim idarecilik yapmami daha da kolaylastirir. Ogrenciye katki
saglayacagindan da egitime katki saglayacag kanaatindeyim.”(M6)

“Cok sicak bakiyorum. Elestiriimeye acgik bir insanim. Elestirirler.
Elestirilen kisimlarda eksiklik goérildiginde de onlan dizeltme
yolunda gayret gosteririm. Gayet dogaldir. Herkes ayni disiinemez.
Farkli dislUncelerden yola c¢ikarak dogruya gitmek bakimindan cok
daha iyidir.”(M7)

“Bence olumlu, [63renci 6gretmenini] degerlendirilebilir.”(M9)

Yoneticilerden altisinin (M2,M4,M5,M6,M7,M9) 6grenci degerlendirmesiyle ilgili olarak
olumlu g6rus bildirdigi gérilmektedir. Bir ydneticinin (M4) ise dgrencilerin 6gretmenleri
degerlendirmesine olumlu bakarken, yodneticileri objektif degerlendiremeyeceklerini
distndagua géralmektedir.

“Ogrenci  degerlendirmesini uygulanabilir bulamiyorum. Sadece
O6gretmenin yapmis oldugu davranislardan yola ¢ikarak 6gretmeni
anket sistemi seklinde degerlendirmesini daha mantikli buluyorum.
Puan olarak degil de anket olarak 6grenci 6gretmen hakkinda
goruslerini bildirirse daha uygun olacagini disintyorum.”(M1)

“Ogrencinin gergek bir degerlendirme yapabilmesi igin okuldan mezun
olduktan 10 yil sonra bu degerlendirmeyi yapmasi lazim. Okuldayken
kendisini sikan, baski yapan, 6grenmesi i¢i onu tegvik eden, gayret
eden, zorlayan, ne bileyim derslerde 6grenciyi belki hayata hazirlamak
icin baski olusturan 6gretmen sevilmeyen Ogdretmendir. Ne kadar
sinifta serbest birakiyorsa 6gretmen, ne kadar vurdumduymaz, basi
bos birakirsa 6gretmen ¢ok sevilir.”(M3)

Gulzel bir sey. Ama olumsuz yonleri de var tabi ki. Her 6grenci her
Ogretmeni sevmez. Bazi 6gretmen arkadaslarimiz kendileri ile ilgili
g¢alismalar yapmislardir ve ben bunlara sahit olmusumdur.
Gocuklarina kendileri hakkinda hazirladiklar on tane, yirmi tane soru
sormuslar, ¢cocuklarin da kendilerinden istedikleri seyleri yazi ile oraya
ifade etmelerini istemislerdir. Gelmis bana demistir ki benim suralarda
eksiklerim var sunlari yapmam gerekiyormus der ve bence guzel bir
calismadir bu. Bunun yaninda 6égrencinin her degerlendirmesi dogru
mudur? Hayir.”(M8)
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Ug yéneticinin (M1,M3,M8) 6grencilerin dgretmenleri degerlendirmesiyle ilgili,objektif
olamayacaklari gerekgesiyle olumsuz digtnddkleri gérilmektedir.

Tablo 25: Ogrenci Degerlendirmesine iliskin Ogretmen Goériisleri

Tamamen Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle
Gorusler Katiliyorum Katiimiyorum
f % f % f % f % f %
Ogrencilerimin
36[" . .. | 100 | 21,36 | 208 | 44,44 | 61 13,03 70 14,95 29 6,19
egerlendirmesini
isterim
Ogrencilerimin
beni
degerlendirmesi | o1 | 4944 | 192 | 41,02 | 77 |1645| 75 | 16,02 | 33 | 7.05
mesleki
gelisimime katki
saglar

Ogrencilerimin
degerlendirmeleri 23 4,91 98 | 20,94 | 102 | 21,79 | 167 35,68 78 16,66
not olarak
puanima
yansimalidir.

Ogrencilerim
tarafindan
degerlendiriimeyi 22 4,7 176 | 376 | 114 | 2435 | 116 24,78 40 8,54
gerceklestirilebilir
buluyorum.

Ogretmenlerin 6grenci degerlendirmesiyle ilgili ifadelere ortalama en yiksek oranla
“Katiliyorum” geklinde géris bildirdikleri, ancak degerlendirmelerin nota yansimasiyla
ilgili ifadeye 9%35,68 oranla “Katiimiyorum” seklinde olumsuz goéris bildirdikleri
g6rulmektedir.

Yapilan gérusmelerde elde edilen 6grenci degerlendirmesiyle ilgili 6gretmen gérusleri
sOyledir:

“Sinifta bir seyler yapan sinifa katkida bulunan 6grenciler var iste
bunlarla fikir teatisinde bulunuldugu zaman o, &gdretmenim sdéyle
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olabilirdi diye gergekten séyleyebiliyor. iste o zaman bize vyararl
olabilir bu bence.”(04)

“Ogrenci  bilir. Aldigini  bilir alamadigini  bilir. Ogdretmeninden
beklentilerini bilir. Kendini de ifade eder agikg¢asi 6grenci agisindan da
yararlari olur.”(O3)

“Zaten yasadigimiz bir sey, onlar eger benim yaptigim bir seyden
rahatsizhik duyuyorlarsa gelip séyllyorlar ben nelerden rahatsizlik
duydugumu soéyllyorum hatta dediler bile toplantida tesekkir
ettiler.”(02)

Goruslerine basvurulan 6gretmenlerden acdinin (02,03,04) 6grenci
degerlendiriimesiyle ilgili olumlu digtncelerini belirttigi gérilmektedir.

“Cocuklar kigik c¢ok olmaz dislncesindeyim. Zararli olmazda
Ogrencilere bu sekilde bir degerlendirme firsati verilmesi bir kere
O6gretmeni rencide eder. Hani direkt 6gretmeni degerlendirirken ne
disuniyorsun gibi gok farkli gorUsler ¢ikabilir. CUnki 06grencinin
O0gretmeni degerlendirirken ¢ok objektif oldugunu zannetmiyorum.
Sunu soéyleyebilirim 6grencinin 6gretmeni degerlendirmesi ginlik bile
degisebilir. Anlik bile degisebilir. Bizim farkina varmadigimiz bir olayla
memnun edememissinizdir. Diyelim ki onun yaptigi bir bagarinin belki
farkina varamamistir. Ogrencinin beklentisi vardir érnegin cok basit
aferinle ddullendiremiyorsaniz dgrenci der ki bu 6dretmen ne kéti
O6gretmen. Ertesi gin hak etmedigi bir sekilde aferin diyorsaniz ¢ok
objektif olamayacagini distiniyorum égrencinin .”(O1)

“Bu seferde 6gretmenler sey distnebilir mi yani ¢ocuga yiksek not
vereyim de, veli de bana giizel not versin devam edim iste ona gore
zam alayim performansim yiiksek olsun diyebilirler dimi?”(O5)

“Ogretmen 6grenciden déniit alir ama bunu uygulamaya gegirmez.
Ama zaten not alsa da almasa da 6gretmen yine kendi vicdaniyla bas
basadir.”(O6)

“Olumlu yani su: 6grenci hakikaten de tam bir degerlendirme
yapabilecek konumda ise degerlendirir. Clnk( en iyi gézlemleyen
odur. Ama &6grenci bunun bilincin de degilse bazi duygusal yanlarini
isin icine katarsa mesela notu diisikse 6gretmeni sevmiyorsa dersi
sevmiyorsa ilgi gOstermiyorsa &grenci burada c¢ok da objektif
degerlendiremez. Bir de kiglkse égrenci degerlendiremez. Ama iste
2. kademe 6. 7. 8. siniftaki dgrencilerle daha bilincli bir sekilde
yapilabilir diye distntyorum.”(O7)

“Ogrenci tarafindan yapilan degerlendirme gok objektif olmaz diye
distndyorum. Ogrencinin bakisi not kaygisi distinerek degerlendirme
yapacagindan yani subjektif kigisel gorlsleri 6n plana gikarak bir
degerlendirme olabilir. Ogretmeninin yénlendirmesi bagka bir ortamda
arkadaginin yoénlendirmesiyle olabilir. Bunu 6grenci sinifa kadar
taglyabilir sonra sizi degerlendirecegdiz bizi ona gbre sbyle yapin bdyle
yapin daha o6nceki yillarda bu sire¢ tartisilirken aslinda bunlar
konusuldu. Yani Ozellikle liselerde 6grencinin eline koz vermis gibi
olacak. Ogretmen bunu deg@erlendirme olglti olarak koyabilir ama
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puanlama iglemini buna gére degerlendirmek lazim yani bu olumsuz
yona...”(0O8)

“Degerlendirse de ¢ok objektif olmaz. Glnk( ¢ocuklar 6dretmeni bir
kere objektif yaklagimla degerlendirmez. Her dgrenci 6édretmenini bir
anne baba gibi sever. Siz onu ddvseniz de o sizi sever, niye? Ginki
sizin onun igin bir seyler yaptiginizi biliyor, size baghdir. Ne kadar kétl
O6gretmen olursaniz da o sinifin égrencisi dgretmenini sever. Yani
onun da saglkli bir degerlendirme olacagini sanmiyorum ve ¢ok da
gerceklestirilebilir bulmuyorum. Ama &grencinin gdrisleri dikkate
alinabilir.  Mesela  ddrencinin  6gretmeniyle ilgili  yazacag,
soyleyecekleri degerlendirilerek, Ogretmene bir 1sik tutulabilir.
Ogretmene, kendi eksiklerini gérme agisindan bir yol gosterme, bir
fikir olabilir.”(O9)

Ogretmenlerden altisinin (01,05,06,07,08,09) 6drenci degerlendirmesiyle ilgili gerek

uygulamaya dénlk gerekse objektiflik ve degerlendirme bilincine sahip olma durumlari

nedeniyle olumsuz diglncelere sahip olduklari gérilmektedir.

10. ALT PROBLEM: Ydnetici ve 6gretmenlerin 6grenci tarafindan degerlendiriimeye

iliskin gérasleri gorev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamh

fark gbstermekte midir?

Tablo 26: Ogrenci Tarafindan Degerlendiriimeye iliskin Goriislerin Gérev,

Cinsiyet ve Brans Degiskenlerine Gore t-Testi Sonuclari

. _ Anlamlihk
Degisken N X SS sd t p Diizevi
uzeyi
q>_) Yonetici 89 10,05 | 3,68 Anlaml
s = 555 | -2,72 | ,007
- & | Ogretmen | 468 | 11,23 | 3,75 p<0.05
(O]
E = | Kadin 283 | 11,72 | 3,65
ko] 2 Anlaml
S @ 555 | -4,38 | ,000
§ & | Erkek 274 10,34 | 3,75 p<0.05
[0
2 Brans  |325 |11,08 | 3,80
o o | Ogretmeni Anlamsiz
2 S 555 | -,270 | ,788
@ | Sinif 232 | 10,99 | 3,72 p<0.05
Ogretmeni
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Ogrenci degerlendirmesine iliskin gériislerde yénetici ve 6gretmenler arasinda anlamli

fark bulunmustur(t=-2,72, p<0,05). Ogretmenlerin veli degerlendirmesine iliskin

gérusleri(f =11,23), ybneticilerin g(‘jr0§lerinden(f=1 0,05) daha olumludur.

Ogrenci degerlendirmesine iliskin gOruslerde cinsiyet degiskenine gére anlamli fark
bulunmustur(t=-4,38, p<0,05). Kadinlarin veli degerlendirmesine iligkin gérﬂsleri(f

=11,72), erkeklerin g(‘jruslerinden(f =10,34) daha olumludur.

Veli degerlendirmesine iligkin goéruslerde brans degiskenine gbére anlamli fark
bulunmamistir(t=-2,70, p<0,05).

Tablo 27: Ogrenci Tarafindan Degerlendirilmeye iliskin Gériislerin
Mesleki Kidem Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler sd Kareler F P Anlamli
Ogrenc Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark
Degerlendirmesi Gruplar_arg& 57,89 4 14,474

Gruplarici 7832,89 | 552 14,190 1,02 ,396

Toplam 7890,78 | 556

Ogrenci degerlendirmesine iliskin mesleki kidem acisindan yapilan One Way Anova
testine gére mesleki calisma yilina gére goérisler arasinda anlamh fark bulunamamistir
(F=1,02, p<0,05).
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BESINCi BOLUM

5. TARTISMA VE YORUM

Bu bélimde arastirmadan elde edilen bulgular tartigiimis ve yorumlanmigtir.

1. ALT PROBLEM: Yoénetici ve 6gretmenlerin mevcut degerlendirme sistemine iligkin

gbrusleri nelerdir?

Degderlendirme sisteminin simdiki yapisina iliskin olarak Olgekten ve gérlismelerden
elde edilen bulgulara gére 6gdretmenin puanla degerlendiriimesini dogru bulmayan
istisnai goruslerin disinda ortak kanaat degerlendirmenin gerekli ve is motivasyonunu
yUksek tutan bir uygulama oldugudur. Ancak degerlendiricilerle ilgili olarak gdérisme
yapilan dgretmenlerin % 60’inin okul yoéneticisi ve mifettis degerlendirmesiyle ilgili
olarak ge¢mis yasantilarindan edindikleri deneyimle objektiflik ve sireklilik agisindan
olumsuz dugtncelere sahip olduklari belirlenmistir. Yoéneticilerin yapilan gérasmelerde
%50’sinin 6gretmenlerle ayni gérisa paylastigi ve mifettis dederlendirmesini yetersiz,
sureklilik ve objektiflikten uzak olarak degerlendirdikleri gérilmustir. Bu olumsuz
gbruslere ragmen 6gretmenlerin %30 ve ayni sekilde yoneticilerin de %30’u okul
ybneticisinin dgretmeni daha dogru degerlendirebilecegini diisinmektedir. Ogretmen
ve yobneticilerin ayni sekilde digstnddkleri baska bir konuda degerlendirme slrecinin
slre¢ odakh olmasidir. Daha genis zamana yayilan slrekli bir degerlendirmenin
o6gretmenin yiIl boyunca yaptigi calismalari daha dogru ve saglikl bir sekilde
degerlendirebilecedi konusunda bilesilmistir. Yapilan anket sonuglarinda, égretmen ve
yOneticilerin Ust ydneticinin degerlendirmesini saghkli bulduklari ancak mdifettis
degerlendirmesi konusunda kararsiz olduklari belirlenmistir.  Ancak 6gretmen
cevaplarinda “kararsizim” yanitina yakin oranda “katiimiyorum” seklinde olumsuz

g6rus bildirdikleri dikkati geken bir bulgudur.

2. ALT PROBLEM: Yonetici ve 6gretmenlerin mevcut degerlendirme sistemine iligkin
gbrusleri gorev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamh fark

gOstermekte midir?
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Gorev degiskeni acisindan yapilan anketle elde edilen verilerde ydnetici ve 6gretmen
gOrusleri arasinda anlamli farklilik tespit edilmis ve ortalamalar géz énine alindiginda
6gretmenlerin yoneticilerden daha olumlu distndugu gérilmustir. Bu sonucun yapilan
gbrismelerde elde edilen 6gretmen gbérismeleriyle miufettis ve  yOnetici
degerlendirmesi sorularinda 6rtistigi de tespit edilmistir. Yalniz yéneticilerin mifettis
degerlendirmesi sorularina agirlikli olarak verdigi yanitlarin gérismelerden alinan
yanitlarla birbirini tutmamasi gérismelerde konuyu daha derinlemesine ele

almalarindan kaynaklanmis olabilecegi dislncesini olusturmaktadir.

Cinsiyet degiskeni agisindan yénetici ve 6gretmenlerin dustncelerinde anlaml fark
oldugu goérulmustur. Kadinlarin géruslerinin erkeklerden daha olumlu yansimasinin
nedeni, kadin caliganlarin degerlendirme ve elestiriye daha hosgéruyle bakarak
icsellestirmis ve gerekililigine olan inanc¢larinin daha ylUksek oldugunu gésterebilir.

Brans degiskeni acisindan mevcut degerlendirme sistemiyle ilgili gérislerde sinif
O6gretmeni ve brang 6gretmenleri arasinda anlamli bir fark olmamasi her iki grup
6gretmenin de ayni yéntem ve muamelelerle muhatap oldugunun gdéstergesidir. Bu
durum konuyla ilgili distncelerin birbiriyle &rtlstr bir sekilde yansimasina neden
olmustur.

Kidem agisindan analiz sonuglarina bakildiginda yine anlamli bir fark bulunamamigtir.
Bu da meslege yani bagslamis 6gretmenle daha tecribeli, meslekte uzun yillarini
gecirmis olanla ayni dislnceyi paylastigini géstermekle, mesleki tecribenin
degerlendirmeyle ilgili algiyi etkilemedigini gdsterir.

3. ALT PROBLEM: Yonetici ve 6gretmenlerin ¢coklu degerlendirme sistemine iligkin

gorusleri nelerdir?

Anket analizleri ve yapilan gérigsmeler géstermektedir ki: 6gretmen ve ydneticiler goklu
degerlendirme sistemini olumlu degerlendirmektedir ve coklu degderlendirme ile ilgili
tim ifadelere agirlikh olarak “Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Onemle (izerinde
durulan noktalar; objekiifligin daha yUksek olmasini saglayacadi, ¢alismalarin tim
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yonleriyle degerlendirilecegi ve her ydonden saglayacagd! geribildirim ile mesleki gelisime
katkisidir. Bu sayilanlarin mevcut sistem degerlendirilirken eksi olarak nitelendirilen
durumlar oldugu gérilmektedir. Katilimcilarin ¢oklu degerlendirme sistemi ile ilgili fayda
olarak gérdikleri bu konular literatlirde sistemin 6zellikleri olarak gecmektedir. Bu da
katihmcilarin ¢oklu deg@erlendirme sistemi hakkinda yeterli bilgiye sahip olduklarini
gbsterebilir. Ayrica bazi katilimcilarin bireysel uygulamalarindan érnekler vermesi
gerceklestirilebilir oldugunu distindirebilir. Ancak elbette katilimcilarin ¢ekincelerini de
g6z 6nunde bulundurarak bir yorum yapmak gerekmektedir. Katimci ydnetici ve
O0gretmenlerin - 6grenci, veli ve c¢alisma arkadaslarinin dahil oldugu ¢oklu
degerlendirmeyle ilgili olarak saglkli bir degerlendirme igin bilincin olusmus olmasi,
degerlendirmelerin puana yansimamasi ve degerlendiricilerin gizli tutulmasi gibi
duslnceler de sistemin olusturulurken dikkate alinmasi gereken énlemleridir.

4. ALT PROBLEM: Yonetici ve 6gretmenlerin ¢oklu degerlendirme sistemine iligkin
gbrusleri gorev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlaml fark

gbstermekte midir?

Goklu degerlendirme sistemine iliskin ifadelere verilen yanitlarda yoénetici ve
6gretmenler arasinda anlamli bir fark oldugu ve bu farkin 6gretmen lehine ortaya ¢iktigi
tespit edilmistir. Ogretmenlerin  &grenci, veli ve calisma arkadaslar tarafindan
degerlendiriimekle ilgili daha olumlu disincelere sahip olmalari, 6gretmenlerin bu
gruplarla daha yakindan bire bir iligkilerinin oldugunu, yaptiklari calismalarin bu gruplar
tarafindan daha saglikli bigcimde takip edilecedi ve gerektidi gibi degerlendirilecegine
olan inanclarint gdsterebilir. Ayrica c¢oklu degerlendirme sisteminden gelen
geribildirimin mesleki gelisimlerini olumlu yénde etkilemede daha énemli olacagini
disinUyor olabilirler. Yoneticilerin daha ziyade idari konularda gerektigi gibi
degerlendirilememekle ilgili endigeleri olabilir.

Cinsiyet degiskenine gére c¢oklu degerlendirme sistemine iliskin gorislerde anlamli
farklilik oldugu gériimls ve bu farkin kadinlarin lehine oldugu tespit edilmistir. Bunun
istatistiksel hesaplamadan kaynaklanan 6égretmen gortslerinden, kadinlarin yéneticilige
nazaran O6gretmen grubunda yogunlasmis olmalari sebebiyle ortaya ciktigi
disindlebilir. Bu dogrultuda farkin sebepleri ydnetici-6gretmen farkinin muhtemel
sebepleriyle paraleldir denilebilir.
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Brans degiskeni agisindan c¢oklu degerlendirme sistemine iliskin goéruslerde sinif
O6gretmeni ve brang 6gretmeni gruplari arasinda anlaml fark gérilmemistir. Bu bilgi
sinif  dgretmeni  ve brang &gdretmenlerinin ¢oklu degerlendirme sisteminden

beklentilerinin ayni oldugunu géstermektedir.

Coklu degerlendirme sitemine iligkin géruslerde 1-5 yil arasi kideme sahip katilimcilarla
11-15 yil kideme sahip katilimcilar arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmigtir. Bu
bulgu meslekte edinilen belirli tecribenin degderlendirme sisteminden beklentilerde bir
takim degisiklikleri beraberinde getirdigi seklinde yorumlanabilir.

5. ALT PROBLEM: Yoénetici ve 0&gretmenlerin c¢alisma arkadaslari tarafindan

degerlendiriimeye iliskin gérisleri nelerdir?

Calisma arkadaglari degerlendirmesiyle ilgili hem uygulanan anketten hem de yapilan
gbrusmelerden olumlu goérisler yansimistir. Tespit edilen bu bulgu, katilimcilarin
mesledin i¢inden gelen, ayni ortamda caligiyor olmaktan kaynaklanan mevcut sartlari
g6z 6nlne alabilecek, yapilan calismalari yakindan takip etme imkani bulunan bir
degerlendirici tarafindan yapilan degerlendirme ve elde edilecek sonuglarin daha
saglkli ve faydali olacagini duglnudyor olduklarini gosterebilir. Ancak yapilan
gbrusmelerde tespit edilen bir diger nokta her ¢aligsma arkadasinin degil 6zellikle zimre
O0dretmeni tarafindan yapilacak degerlendirmenin daha dogru olacagina dair
disincelerdir. Bu da yukarida sayilan avantajlarinin yani sira bir de degerlendirilen
kisinin ders igleyisi, yontemleri gibi meslekle ilgili daha saglikh yargida bulunabilecek
olmalarindan kaynaklaniyor olabilir. Yapilan gérismeler, katilimcilarin kisisel iligkiler ve
siyasi gorls, inang gibi meselelerin degderlendirmelerin objektifligini etkileyebilecegini
de g6z 6niinde bulundurduklarini géstermektedir.

6. ALT PROBLEM: Yoénetici ve o&gretmenlerin c¢alisma arkadaslari tarafindan
degerlendiriimeye iligkin gorugsleri gérev, cinsiyet, brang ve mesleki kidem degiskenleri

acisindan anlaml fark géstermekte midir?
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Anket bulgularina gére galisma arkadaslari degerlendirmesiyle ilgili olarak yénetici ve
dgretmen gérislerinde anlamli fark saptanmistir. Ogretmenlerin calisma arkadaslari
degerlendirmesiyle ilgili daha olumlu gérise sahip olduklari gértlmustir. Bunun
sebebinin  dgretmenlerin idarecilere nazaran c¢alisma ortaminda daha rahat
degerlendirileceklerini distnlyor olmalari olabilir. Calisma ortaminin samimiyeti ve
ortak sikintilarla kargilagiyor olmak yapilan calismalarin her ydniyle daha saglkli
degerlendirileceg@i fikrini gelistirmis olabilir. Bunun yani sira degerlendirici olmakla
degerlendiren olmak arasindaki bakis agisinin da bu farka etken olabilecedi
dasandlebilir.

Cinsiyet degiskeni acgkisindan calisma arkadaslari degerlendirmesiyle ilgili kadinlar
lehine anlamli fark géralmustir. Bunun istatistiksel hesaplama olarak nedeni 6gretmen
grubu arasinda kadinlarin gogunlukta olmalari olabilir. Ayrica kadinlarin is ortaminda
daha samimi iligkiler icinde olduklari ve bunu degerlendirmeyle ilgili beklentilerine
yansittiklari da dasundlebilir.

Brans degiskeni agisindan anlamli fark gérGlmemigtir. Bunun, 0&gdretmenler arasi
etkilesimde bransin etken olmamasindan kaynaklandigi distnulebilir.

Yine mesleki kidem acisindan bakildiginda calisma arkadaslari degderlendirilmesiyle
ilgili olarak gruplar arasinda anlamli fark tespit edilmemistir. Bu tespit, 6gretmenlerin
birbirleriyle ilgili algilarinin mesleki tecrlibeyle degismedigi seklinde yorumlanabilir.

7. ALT PROBLEM: Yoénetici ve 6gretmenlerin veli tarafindan degerlendiriimeye iliskin

gbrusleri nelerdir?

Katilimcilarin ankette veli degerlendirmesiyle ilgili tim ifadelere en yiksek oranla
“katiimiyorum” seklinde olumsuz goérls bildirdikleri tespit edilmistir. Bunun sebepleri
yapilan gb6rismelerde alinan konuyla ilgili goérislerde katilimcilar tarafindan
belirtilmigtir. Yapilan ¢alismalarin veli tarafindan her ydniyle algilanamayacagi,
O6gretmen ya da yoneticiyle ilgili kanaatlerin ya égrenci kanaliyla ya da sinirli sekilde
yapilan gbézlem ve elde edilen bilgiler kanaliyla olugacagr dusinceleri vel
degerlendirmesiyle ilgili olumsuz géris olarak yansimis olabilir. Veliyle ilgili bu
ddsdncelerin olugsmasinda velinin egitim durumu, sosyal profili, 6gdrenciyle ilgili
beklentileri de etken olmaktadir.
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8. ALT PROBLEM: Yoénetici ve 6gretmenlerin veli tarafindan degerlendiriimeye iligkin
gbrusleri gbrev, cinsiyet, brans ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamh fark

gOstermekte midir?

Veli degerlendirmesiyle ilgili ybénetici ve 6gretmen goérlsleri arasinda anlamh fark
oldugu goérilmistir. Ogretmenlerin  veli degerlendirmesiyle ilgili daha olumlu
dislncelere sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bulgunun ortaya c¢ikmasinda gerek
dgretmenin velisiyle daha cok iletisim imkani bulmasi gerekse ydneticilerin idari
konularda velinin degerlendirmede vyetersiz kalabilecegiyle ilgili kanaatlerinin
goruslerine olumsuzluk olarak yansimasi etken olmus olabilir.

Cinsiyet degiskenine g6re anlamh bir fark ortaya c¢ikmistir. Kadinlarin vel
degerlendirmesiyle ilgili daha olumlu dusincelere sahip olmasinin nedeni kadinlarin
kendilerini ifade etmekte ve iletisim becerilerini kullanmada avantajli olmalari seklinde

yorumlanabilir.

Veli degerlendirmesiyle ilgili goérUgler brans degiskenine gére ele alindiginda brans
dgretmenlerinin daha olumlu ddstncelere sahip olduklari ortaya cikmistir. Sinif
6gretmenlerinin daha olumsuz olmalarinin sebebi olarak velilerin iki grup 6gretmenle
ilgili beklentilerinin farkli olmasi ve bu beklentilerin sinif 6gretmenleri (zerinde

olusturmasi muhtemel baskidan kaynaklaniyor seklinde distnulebilir.

Mesleki kidem degiskeni agisindan veli degerlendirmesiyle ilgili gértslerde anlamli fark
gorilmemistir. Bu da mesleki tecriibenin, égretmenin veliyle ilgili algilari etkilemedigi

sonucunu dogurabilir.

9. ALT PROBLEM: Yoénetici ve dgretmenlerin dgrenci tarafindan degerlendiriimeye
iligkin gorusleri nelerdir?

Katilimcilarin 6grenci degerlendirmesiyle ilgili ifadelere bilyik oranla “katiliyorum”
seklinde gbrus bildirdikleri ancak bu degerlendirmenin nota yansimasiyla ilgili ifadeye
yine bilylk oranla “katilmiyorum seklinde gériis bildirdikleri gériilmektedir. Ogrenci
degerlendirmesiyle ilgili olumlu géruslerin sebebi 6gretmen ve ydneticilerin yaptiklari
calismalarin  bir numarali muhatabinin 6gdrenci olmasi nedeniyle en dogru

degerlendirmenin  dgrenciden alinabilecegine iliskin  algilari  olabilir.  Ancak
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degerlendirmenin puan olarak yansimasiyla ilgili olumsuz géruslerin sebebi 6grencilerin
degerlendirmeyi bilingli bir sekilde yapamama ihtimali ve degerlendirmelere anlik,
degisken, duygusal yorum getirebilecek olmalaridir. Bu kaygilar 6gdrenci
degerlendirmesinden beklentinin sadece geribildirim olmasini saglamaktadir. Bunun
literatirde 360° performans degerlendirme sisteminin en énemli 6zelligi olarak yer

aldigini belirtmek gerekir.

10. ALT PROBLEM: Yoénetici ve 6gretmenlerin 6grenci tarafindan degerlendiriimeye
iliskin gérusleri gorev, cinsiyet, brang ve mesleki kidem degiskenleri acisindan anlaml
fark gbstermekte midir?

Ogrenci degerlendirmesiyle ilgili ifadelere ait belirtilen yénetici ve dgretmen gorisleri
arasinda o6gretmen lehine anlamh fark goérGimuOgstir. Yoneticilerin idari konularda
O6grenci degerlendirmesinin yetersiz olabilecegini disintyor olmalari gérislere bu

sekilde yansimig olabilir.

Cinsiyet degiskeni agisindan ele alinan gérlslerde yine anlamli fark oldugu tespit
edilmigtir. Kadinlarin 6grenci degerlendirmesiyle ilgili daha olumlu digstndukleri
gb6rulmektedir. Bu tespit, kadinlarin iletisim ve kendini ifade etmede, 6grencilerle daha
yakindan ilgilenmede erkeklere nazaran daha basarili olduklari kanaatiyle
yorumlanabilir. Bu sebeple dgrencilerden gelecek olumlu ya da olumsuz elestirilere
daha acik gorusli yaklasiyor olabilirler.

Ogrenci degerlendirmesiyle ilgili olarak brans degiskeni acisindan sinif dgretmenlerinin
gorusleri ile brang 6gretmenlerinin goérlsleri arasinda anlamli bir fark géralmemigtir.
Elde edilen bu bulgudan yola ¢ikarak égretmenlerin brans ayirt etmeksizin 6grenci ile
ilgili algilarinin benzer oldugu yorumu yapilabilir.

Kidem degiskeni géz dnine alindiginda yine gorusler arasinda anlamh bir fark tespit

edilmemistir. Bu da yine mesleki tecribenin 6grenciyle ilgili algilari etkilemedigini
gOsterir denilebilir.
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ALTINCI BOLUM

6. SONUC VE ONERILER

Bu bdlimde arastirma bulgularina ait sonuglar ve bu sonuglar ile ilgili olarak éneriler
yer almaktadir.

6.1 SONUCLAR

1. Anket ve goérlismelerden elde edilen verilerin 1siginda katilimci yoénetici ve
6gretmenlerin mevcut degerlendirme sisteminde degderlendirme sireci, Olgttleri ve
sonuglari agsamalari ile ilgili olarak bilgi sahibi olduklarini ifadelere verdikleri
“Katihyorum” cevabiyla belirtmiglerdir. Ydnetici ve o6gretmenler okul mudari
degerlendirmesinin surekliligi ve calismalarin daha saglkli degerlendiriimesini
sagladigi  yoninde  hemfikir  olduklari  gérlGlmistir.  Ancak  mufettis
degerlendirmesiyle ilgili her katilimci kendi bakis agisindan olmak Uzere eksik
bulduklari yénler oldugunu ifade etmiglerdir. Bu eksiklikler yapilan gérismelerde
elde edilen verilerle; anlik degerlendirme yapmalari ve bunun amaca uygun
olmadigi, rehberlik gbrevinin gerektigi gibi yerine getirilemedidi, olumsuz anlamda
elestirel degerlendirme vyapildigl, yapilan degerlendirmelerde Usluba dikkat
edilmedigi seklinde siralanabilir. Katiimcilar tim bu belirtilen eksikliklere ragmen
mufettis degderlendirmesinin gerekli oldugunu, ¢oklu degerlendirme sistemi igin
oranlama yapmalari istendiginde en buylk payr mifettis degerlendirmesine
ayirmalariyla géstermiglerdir.

2. Mevcut degerlendirme sistemine iligkin elde edilen bulgular ybnetici ve 6gretmen
gorisleri arasinda anlamlh fark oldugunu géstermektedir. Ogretmenlerin mevcut

degerlendirme sistemiyle ilgili ifadelere daha olumlu cevaplar verdigi belirlenmigtir.

Katilimcilarin goruslerinde cinsiyet degiskenine gére anlamh fark belirlenmistir.
Kadinlarin mevcut degerlendirme sistemine iligkin ifadelere erkeklere gére daha
olumlu yanit verdikleri tespit edilmistir.



Brans ve kidem degiskeni igin veriler Gzerinde yapilan analizler her iki degisken igin

gbruslerde anlamli fark gérilmemistir.

Coklu degerlendirme boyutunda yapilan anket ve gériismelerde elde edilen veriler
dogrultusunda katilimcilarin  konuyla ilgili ifadelere olumlu goéris belirttikleri,
degerlendirme sistemi olarak mevcut sisteme gére avantajli olacagini diisindukleri
saptanmistir. Ozellikle yapilan her galismanin objektiflik ve sireklilik 6élcitlerine
gbre her ydniyle degerlendiriimesinin saglanacagina dair géris belirtmiglerdir.

Goklu degerlendirme sistemine iligkin ydnetici ve 6gretmen gorisleri arasinda
anlamh fark bulunmustur. Ogretmenlerin daha olumlu gériislere sahip olduklari

belirlenmigtir.

Cinsiyet degiskenine gore ¢oklu degerlendirme sistemiyle ilgili gérislerde anlamh
fark go6rulmus, kadinlarin erkeklere oranla daha olumlu géris bildikleri tespit
edilmigtir.

Sinif égretmenleri ve brans 6dretmenlerinin ¢oklu degerlendirme sistemine iliskin

g6ruslerinde anlamli fark gérilmemistir.

Mesleki kidem agisindan analiz edilen verilerden elde edilen sonuca gére coklu
degerlendirme sistemiyle ilgili olarak 1-5 yil arasi ¢alisma yilina sahip katihmcilarla
11-15 yil arasi ¢alisma yilina sahip katiimcilar arasinda anlaml géras farki tespit
edilmigtir.

Galisma arkadaslari degerlendirmesiyle ilgili ifadelere katilimcilarin olumlu géris
belirttikleri, yapilan gériismelerde de bu bulguyu destekleyen goruslere ulasiimigtir.
Gorlslerine bagvurulan yonetici ve dgretmenler ¢alisma arkadaslari, 6zellikle de
z0mre arkadaglan tarafindan degerlendiriimeyi istemekte ve bunun mesleki

gelisimlerine katkida bulunacagini distinmektedirler.
Calisma arkadaslari boyutunda alinan gérislerde gérev degiskenine gére anlamli

fark bulunmustur. Ogretmenlerin calisma arkadaslari tarafindan degerlendirimekle
ilgili daha olumlu g&rus belirttikleri tespit edilmigtir.
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10.

Kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlamh goérts farkliigr bulunmus, kadinlarin
daha olumlu goéris belirttikleri gérilmustar.

Brans ve kidem degiskenine gére gérlsler arasinda anlamh fark bulunamamistir.

Veli degerlendirmesi boyutunda alinan goérUslere gbére katihmcilarin  veli
degerlendirmesine olumlu baktiklari ancak yapilan degerlendirmelerin not ya da

puan olarak yansimasi i¢in olumsuz géris bildirdikleri géralmustar.

Gorev degiskenine gore veli degerlendirmesine iliskin gorislerde anlamli fark
gorulmas, 6gretmenlerin veli degerlendirmesiyle ilgili ifadeler icin yOneticilere gére
daha olumlu goérUs bildirdikleri belirlenmistir.

Veli degerlendirmesi agisindan katilimcilarin belirttikleri géruslerin kadin katiimcilar
lehine anlaml fark gésterdigi belirlenmistir.

Yine ayni boyutta sinif 6gretmenleri ve brang 6gdretmenlerinin belirttigi gorusler
arasinda anlamh fark bulunmustur. Bu farkin brang 6gretmenlerinin veli
degerlendirmesiyle ilgili daha olumlu g6éris belirtmelerinden kaynaklandigi
bulunmustur.

Kidem agisindan bu boyut icin bildirilen gbérGsler arasinda anlamli fark

bulunmamigtir.

Ogrenci degerlendirmesiyle ilgili katilimeilarin gériisii bllyiik oranda olumlu olurken,
yalnizca degerlendirmenin puana yansimasi goérisinu yine ayni oranda olumsuz
degerlendirmiglerdir. Yapilan gérismelerde 6grenci tarafindan yazili olmasa da

déndt mutlaka alindigi ve buna énem verildigi belirtilmistir.

Ogrenci degerlendirmesi gérislerinde yénetici ve 6dretmenler arasinda anlamli

goris farki belirlenmistir. Ogretmenler bu konuda daha olumlu gériis bildirmislerdir.

Cinsiyet degiskenine gbre analizi yapilan gérislerin kadinlar lehine anlamh farki

oldugu goértlmustar.
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Brans ve kidem degiskenine gbére 6grenci degerlendirmesine iliskin gorislerde

anlamli fark bulunamamisgtir.

6.2 ONERILER

Elde edilen sonugclar 1s1ginda arastirmacilara éneriler bu bélimde sunulmustur.

1. 360° Performans Degerlendirme Sistemi bir ilkégretim okulunda model olarak yil

boyunca uygulanabilir ve sonuglar degerlendirilebilir.

2. Bu arastirma ortadgretim ve ylksekodgretim okullarinda uygulanabilir. Elde  edilen
veriler okullarin kademelerine goére karsilastirilabilir.

3. Bagska illerde ayni arastirma yalnizca nitel veya yalnizca nicel olarak daha genis bir
evrene uygulanabilir.

360° Performans Degerlendirme Sistemi’nin uygulanmasina yoénelik &neriler bu

bélimde sunulmustur.

1. Pek cok kaynakta sistemin bir dezavantaji olarak éne sirllen zaman ve maliyet
israfinin énline gecebilmek icin elektronik ortamda altyapr hazirlanmalidir. Bu,
istenen degerlendirmelerin kisa sirede yapilmasina ve sonuglandiriimasina olanak
saglayacak pratik ve hizli ayni zamanda yil boyunca sirekliligi saglayacak bir sistem
olmalidir.

2. Degerlendirici ve degerlendirilecek kisiler konuyla ilgili egitilmelidir.

3. Degerlendiriciler icin 6zellikle veli ve &grencilerde belli kriter uygulamalarina
gidilebilir.

4. Veli ve 6grenci degerlendirmeleri puanlamada kullaniimayabilir.

5.Calisma arkadasi degerlendirmesi olarak sadece zimre &gretmenlerden
degerlendirme alinabilir.
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6. Yapilan degerlendirmelerin sadece geribildirim olarak kullanilmasi sistemin

islevselligini bir sUre sonra yitirmesine neden olabilir, bu nedenle mutlaka

degerlendirme puani olarak yansimahdir.

“Mevcut Degerlendirme Sistemi” ne iliskin éneriler bu bélimde sunulmustur.

1.

Mufettis degerlendirmesinin surekliliginin olmadigi arastirmada elde edilen verilerle
ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle bir diizenleme yapilarak her okulla yil iginde dizenli
ilgilenilmesini saglayacak bir teftis uygulamasi gerceklestirilebilir.

Mufettigler tarafindan hazirlanan teftis raporlari gelismeye agik alanlarin tespiti ve
yapilabilecekler agisindan daha islevsel olarak hazirlanmal, bdylece teftigin

amacina ulasmasi saglanmahdir.
Mufettigler rehberlik gorevleri geregince eksiklik goérdukleri alanla ilgili kaynak
vermek ve gerekirse egitici olmak gorevlerini yerine getirmeli, 6gretmene ve

yOneticiye yol gbsterici olabilmelidir.

Yeni dizenlemelerin s6z konusu olmamasi halinde teftis sdresi uzatiimah

mumkuinse bir 6gretmenin teftisi asamali olarak birkag seferde yapilmahdir.
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Ek-1
360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMINE ILISKIN YONETICi
VE OGRETMEN GORUSLERINI BELIRLEME ANKETI
(Yonetici Formu)

Degerli Yonetici;

Bu ¢alisma, Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri
Ana Bilim Dali Egitim YOnetimi, Teftisi, Planlamas1 ve Ekonomisi Dalinda hazirlamakta
oldugum “ilkogretim Okulu Yonetici ve Ogretmenlerinin 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemine iliskin Gériisleri” konulu tez icin yapilmaktadir.

Anketi cevaplandirirken ayirdiginiz zaman ve gosterdiginiz cabadan dolay: tesekkiir
ederim.

Fatih Mah. Niliifer Sok.

N:2/2 ilkadim/SAMSUN Yurdanur SENGUL

yurdanuryigit@hotmail.com

03622333124

BOLUM 1
KiSISEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz ( ) Erkek
( ) Kadin

2. Yasinmiz (litfen yazimiz). ...l

3. Yoneticilik Kideminiz () Syildanaz
() 6-10 yil aras1
( ) 11-15 y1l arast
() 16-20 y1l aras1
() 21 veiizeri

4, Branginiz (LUtfen yaziniz). ..o

5. Mezun Oldugunuz Okul () Ogretmen Okulu

() Egitim Yiiksekokulu

() Egitim Fakiiltesi

() Lisans iistii egitim ( yliksek lisans/doktora)

D T ) )
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BOLUM I

Asagida performans degerlendirmeye iliskin ifadelere yer verilmistir. Her bir ifadeyi
okuduktan sonra;, o ifadelere ne derece katildigimzi karsisindaki 6lgegin size en uygun
gelen secenegi isaretleyiniz. Liitfen hicbir soruyu isaretlemeden gecmeyiniz.

g
=)
sEE E § .
ES & £ § =2
8= = 5 = |E
EE £ = s |3
S « s s | &
SORULAR el el B Ml A
1  Performansimin objektif olarak degerlendirildigini diisiniiyorum.
> Performans degerlendirmemde okuldaki ¢calismalarimin dikkate alinarak
yapildigini diigiiniiyorum.
3 Degerlendirme ol¢iitlerinden haberdarim.
4  Degerlendirme sonuclarindan haberdar edilirim.
5  Performansimin nasil degerlendirildigini biliyorum.
6 Yapilan degerlendirmede gelistirmem gereken yonlerimi goriiriim.
7  Performans degerlendirme mesleki gelisimime katki sagliyor
3 Ust kademedeki yoneticiler tarafindan saglikl bir sekilde
degerlendirilirim.
9 Miifettis tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim
10 Mevcut degerlendirme sistemi degismesi gerektigini diisliniiyorum.
11 Ogrencilerimin beni degerlendirmesini isterim.
12 Ogrencilerimin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki saglar
13 Ogrencilerin 6gretmenlerini degerlendirmeleri olumsuz sonuglar
dogurabilir.
14  Ogrencilerimin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir.
15 Ogrencilerim tarafindan degerlendirilmeyi gerceklestirilebilir buluyorum.
16 Velilerin beni degerlendirmesini isterim
17 Velinin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki saglar
18 Veli degerlendirmeleri olumsuz sonuglar dogurabilir.
19 Veli degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir.
20 Veli tarafindan degerlendirilmeyi gerceklestirilebilir buluyorum.
21 Ogretmenlerin beni degerlendirmesini isterim.
22 Ogretmenlerin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki saglar.
23 Ogretmenlerin degerlendirmeleri olumsuz sonuglar dogurabilir.
24  Ogretmenlerin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidr.
25 Ogretmenler tarafindan degerlendirilmeyi gerceklestirilebilir buluyorum.
26 Cok kisi tarafindan degerlendirmeyi objektif buluyorum.
27 Cok kisi tarafindan degerlendirildigimde calismalarim her yoniiyle
degerlendirilir.
28 Coklu degerlendirme sistemi mesleki gelisimime katki saglar.
29 Puanlamada c¢oklu degerlendirme sistemi kullanilmalidir.
30 Coklu degerlendirme sistemi sadece calismalardan doniit almak i¢in

kullanilmalidir, puanima yansitilmamalidir.
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Ek-2
360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMINE ILISKIN YONETICi
VE OGRETMEN GORUSLERINI BELIRLEME ANKETI
(Ogretmen Formu)

Degerli Ogretmen;

Bu ¢alisma, Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri
Ana Bilim Dali Egitim YOnetimi, Teftisi, Planlamas1 ve Ekonomisi Dalinda hazirlamakta
oldugum “ilkogretim Okulu Yonetici ve Ogretmenlerinin 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemine iliskin Gériisleri” konulu tez icin yapilmaktadir.

Anketi cevaplandirirken ayirdiginiz zaman ve gosterdiginiz cabadan dolay: tesekkiir
ederim.

Fatih Mah. Niliifer Sok.

N:2/2 ilkadim/SAMSUN Yurdanur SENGUL

yurdanuryigit@hotmail.com

03622333124

BOLUM 1
KiSISEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz ( ) Erkek
( ) Kadin

2. Yasinmiz (litfen yazimiz). ...l

3. Ogretmenlik Kideminiz ( ) Syildanaz
() 6-10 yil aras1
() 11-15 y1l aras1
() 16-20 y1l aras1
() 21 veiizeri

4, Branginiz (LUtfen yaziniz). ..o

5. Mezun Oldugunuz Okul () Ogretmen Okulu

() Egitim Yiiksekokulu

() Egitim Fakiiltesi

() Lisans iistii egitim ( yliksek lisans/doktora)

D T ) )
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BOLUM II

Asagida performans degerlendirmeye iligkin ifadelere yer verilmistir. Her bir ifadeyi okuduktan sonra;,
o ifadelere ne derece katildiginizi karsisindaki 6lgegin size en uygun gelen secenegi isaretleyiniz.
Liitfen hicbir soruyu isaretlemeden gecmeyiniz.
Aciklama:

1.

yapilan degerlendirmeyi,

Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

“Mevcut degerlendirme sistemi” ifadesi okul midird ve mifettis tarafindan yil icinde

Kesinlikle
Katilmiyorum

2. “Coklu degerlendirme sistemi” ifadesi ise okul midiri ve mufettisin yani sira bagka
degerlendiricilerin de katildig1 degerlendirmeyi anlatir.
SORULAR

© 00 N o o H~ 0O N =
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Performansimin objektif olarak degerlendirildigini distniyorum.

Performans degerlendirmemde okuldaki ¢alismalarimin dikkate alinarak yapildigini
dasundyorum.
Degerlendirme &l¢itlerinden haberdarim.

Degerlendirme sonuglarindan haberdar edilirim.

Performansimin nasil degerlendirildigini biliyorum.

Yapilan degerlendirmede gelistirmem gereken ydnlerimi géririm.
Performans degerlendirme mesleki gelisimime katki saghyor

Okul midird tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim.

Mufettis tarafindan saglikli bir sekilde degerlendirilirim

Mevcut degerlendirme sistemi degismesi gerektigini distnlyorum.
Ogrencilerimin beni degerlendirmesini isterim.

Ogrencilerimin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki saglar
Ogrencilerin 6gretmenlerini degerlendirmeleri olumsuz sonuglar dogurabilir.
Ogrencilerimin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir.
Ogrencilerim tarafindan degerlendiriimeyi gerceklestirilebilir buluyorum.
Velilerin beni degerlendirmesini isterim

Velinin beni dederlendirmesi mesleki gelisimime katki saglar

Veli degerlendirmeleri olumsuz sonuglar dogurabilir.

Veli degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir.

Veli tarafindan degerlendiriimeyi gergeklestirilebilir buluyorum.

CGalisma arkadaglarimin beni degerlendirmesini isterim.

CGalisma arkadaglarimin beni degerlendirmesi mesleki gelisimime katki saglar.
Calisma arkadaglarimin degerlendirmeleri olumsuz sonuglar dogurabilir.
CGalisma arkadaglarimin degerlendirmeleri not olarak puanima yansimalidir.
CGalisma arkadaglarim tarafindan degerlendiriimeyi gergeklestirilebilir buluyorum.
Gok kisi tarafindan degerlendirmeyi objektif buluyorum.

Gok kisi tarafindan degerlendirildigimde g¢alismalarim her yonlyle degerlendirilir.
Goklu degerlendirme sistemi mesleki gelisimime katki saglar.

Puanlamada ¢oklu degerlendirme sistemi kullaniimahdir.

Goklu degerlendirme sistemi sadece ¢alismalardan dondit almak igin kullaniimalidir,
puanima yansitilmamalidir.
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Ek-3
360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMINE ILISKIN YONETICi
VE OGRETMEN GORUSLERINI BELIRLEME GORUSME FORMU

GORUSME FORMU

Tarih/ Saat :
Goriismeci :

Giris

Bu goriisme ile ilkogretim okullarinda gbrev yapan 6gretmenlerin 360 derece

performans degerlendirme sistemi ile ilgili alg1 diizeyinin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Gorilisme Sorulari
1. Ogretmenlerin mesleki acidan degerlendirilmeleriyle ilgili ne diisiiniiyorsunuz?
a. Sizce mesleki agidan sagladigi faydalar nelerdir?

b. Mesleki agidan ne gibi dezavantajlar1 oldugunu diisiiniiyorsunuz?

2. Mevcut performans degerlendirme sisteminde nasil degerlendiriliyorsunuz?
a. Siire¢ nasil igliyor?
b. Kimler degerlendiriyor?
c. Degerlendirme sonuglarindan nasil haberdar oluyorsunuz?

d. Amacina ulasityor mu?

3. Sadece yonetici ve denetci tarafindan degerlendirilmekle ilgili goriisleriniz nelerdir?
a. Objektif davranildiginm diisiiniiyor musunuz?
b. Bu sekilde degerlendirilmenin siirekliligi olduguna ve gercegi yansittigina

inantyor musunuz?

4. Ogrenciler tarafindan degerlendirilmekle ilgili neler diisiiniirsiiniiz?
a. Ne gibi faydalar1 olacagini diisiiniiyorsunuz?
b. Ne gibi olumsuzluklara neden olabilir?

c. Uygulanabilir buluyor musunuz?
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5. Ogrenciler tarafindan degerlendirilmekle ilgili neler diisiiniirsiiniiz?
a. Ne gibi faydalar1 olacagini diisiiniiyorsunuz?
b. Ne gibi olumsuzluklara neden olabilir?
c. Uygulanabilir buluyor musunuz?
6. Is arkadaslariniz tarafindan degerlendirilmekle ilgili neler diisiiniirsiiniiz?
a. Ne gibi faydalar1 olacagini diisiiniiyorsunuz?
b. Ne gibi olumsuzluklara neden olabilir?

c. Uygulanabilir buluyor musunuz?

7. Okul Midiirii, 6grenci, 68retmen, veli ve miifettis tarafindan degerlendirileceginiz bir

sistemde degerlendirmeye % olarak katilim oranlarinin nasil olmasi gerektigini

diistiniirsiiniiz?
Okul Miidiirii %
Ogretmen %
Veli %
Ogrenci %
Miifettis %

8. 360 derece performans degerlendirme sistemiyle ilgili neler biliyorsunuz?
9. Sizce degerlendirme sistemi bu sekilde degistirilirse ne gibi faydalar saglar?

10. Sizce degerlendirme sistemi bu sekilde degistirilirse ne gibi olumsuz sonuglar1 olur?
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