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Ilkogretim Okullarinda Coklu Veri Kaynagina Dayah Performans
Degerlendirmesine Iligskin Nitel Bir Calisma®

Sadegiil Akbaba Altun & Salih Paga Memisoglu

Bu calismamin amaci, performans degerlendirme icin secilen coklu veri kaynagina
dayali degerlendirmenin 6gretmen, yonetici, ilkogretim miifettisi ve merkez teskilatt
tarafindan nasu alglandigimi ortaya koymak; bu siirecte yasanan problemleri
anlamak ve bunlara paralel oneriler gelistirmektir. Aragtuma nitel arastirma
yontemleriyle gerceklestrilmistir. Arastirmaya li¢ egitim yoneticisi, 16 ogretmen ve
coklu veriye dayalr performans degerlendirmede pilot uygulamay: gerceklestiren alti
ilkogretim miifettigi katnlnugtr. Bakanlik merkez teskilatiin goriislerini almak icin
de Bakanlik Teftis Kurulu baskant ve iki bakanlk miifettigi ile goristilmiigtiir.
Veriler yan yaplandwilmis goriisme yontemi ile elde edilmigtir. Toplanan veriler
betimsel ve icerik analiz yontemine gore analiz edilmistir. Veriler sunulurken
frekanslar belirtilerek paydaslarin goriisleri detayli olarak verilmistir. Arastrimanin
sonucunda tek bir kisinin degerlendirme toplamaswmin sikinti yarattig, cogul
degerlendirmenin olmast gerektigi, bu durumun egitimde kaliteyi arttracagt ifade
edilmisti.  Arastumada  katthmcilar  yoneticlerin ~ degerlendirmedeki  yiizde
oranlanmmin  arttinlmasw  isterken  veli  ve Ogrenci  degerlendirmelerinin
kaldirmasint istemiglerdir. Performans degerlendirmesinin en giiclii yaninmin
kaliteyi artumasina olan inang iken en zayif yanuun okuldaki iklimi bozmast
olarak ifade edilmistir. Bu bulgulara ek olarak, Bakanhk diizeyinde ¢oklu veri
kaynagina iliskin degerlendirmeye yonelik bilgi ve donammun cok net ve acik
oldugu gozlenirken, bu durumun ilkogretim diizeyindeki paydaglarda ayni olmadig
gozlenmistir. Coklu veri kaynagina dayali degerlendirmede bircok sorun yasandig
gozlenmistir. Bu sorunlarin giderilmesi durumunda c¢oklu veri kaynagina dayal
degerlendirmenin egitimde kaliteyi arttiracagi soylenebilir.

Anahtar sozciikler: Egitimde denetim, ¢oklu veri kaynagina dayali degerlendirme,
egitim denetmenleri

) Bu aragtirmanin bir boliimii Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi, Bahar 2008
(Say1 53; sayfa: 7-24) sayisinda “Performans Degerlendirmesine Iligkin Ogretmen,
Yonetici ve Miifettis Goriigleri” baglig1 altinda yayinlanmustir.
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A Qualitative Study on Using Multi-Source Data for Performance
Assessment System at Elementary Schools

The aim of this qualitative study is to reveal how performance assessment based
on multi-source data were perceived by the teachers, the administrators, the primary
education supervisors, and the central organization. It further aims to highlight the
problems in the process of education and draw implications for possible solutions.
The researchers got appointment from teachers and administrators who had been
working at schools where the multi-source data performance assessment system was
being piloted by Primary Education Supervisors. Two school principals, two
assistant principals and 16 teachers were interviewed. The interview was extended
with supervisors who piloted performance based assessment system. Later, the head
of supervisory board and two ministerial supervisors were interviewed to understand
the perspective of central office. To be able to achieve these goals, the data were
collected through semi-structured interviews. Descriptive analysis and content
analysis were used for the analyzing the nterview data. Data were reported in
frequencies (and percentages) in order to present perception levels of the
stakeholders in detail. It was found that one-person supervision is a problem. There
should be more participation in teachers’ supervision to increase the quality and
success. Participants believe that principals’ share of contribution to final
assessment score should be more than the prescribed. On the other hand,
involvement of parents and the students in the assessment process caused problems.
Another finding is the frequently mentioned pros are “the quality will increase” and the
frequently mentioned cons is the “organizational climate will be worse”. In addition,
the enthusiasm and background that Ministry has not observed from the teachers, the
supervisors and the administrators. Finally, it was found that there are some problems
that were emerged based on multi-source data assessment. If those problems are
eliminated by the Ministry of Education, this performance assessment may enhance the
quality for education.

Keywords: Educational supervision, assessment on the basis of multi-source data,
supervisors in education
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Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planinda kamu orgiitlerinde performans
degerlendirmesine gecilmesi Ongoriilmiistiir. Bu baglamda diger kamu
orgiitlerinde oldugu gibi, Milli Egitim Bakanliginda da performans
degerlendirilme sistemine gecmek icin gerekli calismalar ve pilot
uygulamalar  yapimistir.  Milli  Egitim  Bakanligi,  performans
degerlendirmesi i¢cin ¢oklu veri kaynagima dayali Performans
Degerlendirme Modelini benimsemisti. EARGED (2001) tarafindan
“Ogretmenlerin performans degerlendirme modeli ve sicil raporlart”
konusunda yaptirilan ¢alismanin sonucunda coklu veri kaynagina dayali bir
degerlendirme sistemi Onerilmistir. Coklu veri kaynagina dayali performans
degerlendirme modelinde, egitim calisanlari ile ilgili olarak denetlenenin
kendisi, iistleri, calisma arkadaslar1 ve denetim grubu veri kaynagi olarak
kullanilmaktadir. Coklu veri kaynagina dayali performans degerlendirmeye
gecmeden Once MEB Teftis kurulunun performans degerlendirmeye
yiikledigi anlami belirtmek gerekir. Performans degerlendirme; onceden
saptanmuig kriterlere gore, kurumun ve personelin is basariminin Olciilmesi,
analiz edilmesi ve geri bildirimlerin sunulmas: siireci (MEB, Teftis Kurulu
Baskanligi, 2006) olarak tanimlanmaktadir.

Coklu Veri Kaynagina Dayali Degerlendirme Nedir?

Literatiirde c¢oklu veri kaynagi kavrami yerine es anlamli farkh
kavramlarin kullanildigi goze carpmaktadir. Bunlar arasinda, 360 derece
degerlendirme sistemi, cok kaynakli doniit sistemi, cok Ol¢limlii doniit
sayilabilir. Bu nedenlerden dolay: arastirmacilarin adlandirmalarina paralel
olarak bu ¢alismanin literatiir kisminda da ¢oklu veri kaynagina iliskin farkh
isimlerde yer almaktadir.

Garavan, Morely ve Flynn (1997) cok kaynakli doniit sistemini, ig
gorenlere gelisimsel doniit saglamak tizere uygulanan bir degerlendirme
sistemi olarak tanimlamiglardir. Cok kaynakli degerlendirme sisteminin
geleneksel doniit sistemine Ustiinliikleri Borman (1997) tarafindan
asagidaki sayiltilarla aciklanmaya calisiimaktadir:

1. Her degerlendirme kaynagi hedefe yonelik 6zgiin bilgiler saglar.

2. Coklu degerlendirmelerin bireysel kaynaktan saglanan verilere
oranla gecerligi gittikce artmaktadir.

3. Coklu kaynaktan gelen doniit, hedefin farkindaligini arttirir ve bu
farkindalik davranista degisme meydana getirir (Fletcher ve Baldry,
2000).
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Agaoglu, Simgek ve Ceylan (2001) coklu degerlendirme yaklasimini
cagcil bir yaklagim olarak gormekte ve uygulanmasi gerektigini ifade
etmektedirler. Aydin (2005) 6gretmen performansinin degerlendirmesinde
kulanilabilecek coklu veri kaynaklarini 6grenci raporlari, veli raporlari,
mesleki etkinliklerle ilgili materyallere iliskin meslektas goriisleri,
sistematik sinif gozlemleri ve yonetici raporlar: olarak belirtmistir.

Coklu Veri Kaynagina Dayali Degerlendirmeye ili§kin Sayiltilar

Coklu veri kaynagma dayali degerlendirme (CVKD) performans
degerlendirmesiyle ilgili bir¢cok paydastan veri toplanmasidir. Farkl
kaynaklardan performans bilgilerinin toplanmasinin sayiltilar;, farkl
degerlendirme yaklagimlarimin daha 6zgiin bilgi sunacagina iliskindir. Diger
bir sayilti1 da bu yaklasimin performans degerlendirmesinin gecerliginin
yiiksek olduguna iliskindir (Borman, 1997). Oysaki CVKD performans
degerlendirmenin gegerligi ve giivenirligi ile ilgili literatiirde bazen yiiksek
giivenirlik ve gecerlik ifade edilirken, bazen de dusiik giivenirlik ve
gecerlikten soz edilmektedir (Ornegin, Gregurans ve Robie, 1998: Aktaran:
Brutus ve Derayeh, 2002). Performans degerlendirme sisteminin
demokratiklestirilmesinin Orgiit kiiltiirii iizerine Onemli etkisi olduguna
inamlmaktadir. Orgiitte katilim arttiginda, giiven ve doyum artar; calisanlar
arasindaki iletisimin arttigina inanilir (Hall, Leidecker ve DiMacro, 1996;
Waldamn ve Atwater, 1998).

Coklu Veri Kaynagina Dayali Degrlendirmenin Amaci

Bir orgiit icin CVKDD bilgilerin gelisimsel amagli m1 yoksa yonetsel
amach mu toplandigl ¢ok dnemlidir. Cogu orgiit CVKDD'yi is gorenlerin
gelisimini kolaylagtirmak icin kullanmaktadir (London ve Smither, 1995;
Waldman ve Atwater, 1998: Aktaran: Brutus ve Derayeh, 2002). CVKD
performans degerlendirmesinin gelisim amagh kullanilmasi (¢ogunlukla 360
derece doniit olarak adlandirilir) siirecinde calisana merkezde bilgi verilir.
Bu doéniit stirecinde ¢alisanin farkindaliginin arttirilmasi icin kendine hedef
koymasma yardimci olunur, kisinin gelisim alanlarina odaklanilir ve bu
calismalarin sonucunda da is performansimi gelistirmek icin davranist
degisir (London ve Smither, 1995). Boylece gelisim i¢in doniit kullanilmig
olur.

CVKD degerlendirme bilgileri gelisimsel kullanildigi gibi ayni Orgiit
icinde ise yerlestirme, ddeme veya isten ¢ikarma icinde kullanilabilmektedir
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(Fleener ve Brutus, 2000). Timmereck ve Bracken (1996) orgiitlerin
%50’sinin  CVKD  degerlendirme  bilgilerini karar vermek igin
kullandiklarini, bir yil icinde calisanlarin bu durumu kabul etmemesi ve
Olcmede yiiksek puanlarin verilmesinin bu yaklagimi islemez hale getirdigini
ifade etmislerdir (Aktaran: Lebreton, Burgess, Kaiser, Atchley ve Jame,
2003).

Coklu Veri Kaynagina Dayali Degerlendirme Nasil Yapilmalidir?

Teftis Kurulu Baskanligimin hazirladigi bilgilendirme notlarinda ve
sunularinda coklu veri kaynagina dayali performans degerlendirme sistemi
”cagdas egitim ve yonetimde degisim ve gelisim odakli stratejik
planlamalarin denetimin, bilimsel ve katilimci yontem ve teknikler yolu ile
sisteme sundugu geri Dbildirimlerden yaralanarak olusturulmasi
zorunluluguna dayanmaktadir” ibaresiyle agiklamaktadir. Degerlendirme
kurumsal degerlendirme ve bireysel degerlendirme olmak iizere iki sekilde
ifade edilmistir. Bu calismanin odaginda olan bireysel degerlendirme
midiir, midir yardimcilar;, 6gretmenler ve psikolojik danismanlar ile
ilgilidir. Bireysel performans degerlendirmesinde, coklu veri kaynagina
dayali degerlendime yontemi benimsenmistir. Bu sistemde, egitim
calisanlar ile ilgili olarak, kendisi, tstleri, calisma arkadaglari, hizmetten
yararlananlar ve denetim grubu veri kaynagi olarak kullanilmaktadir.

Performans degerlendirmesinin kimler tarafindan ve nasil yapilmasi
gerektigi lizerine arastirmalar yapilmistir. Bunlardan Kudisch, Fortunato ve
Smith (2006) degerlendirenin Oz-yeterligine vurgu yaparak, genel olarak
degerlendirmeyi yapan Kkisilerin yeterli olduklarna iliskin inanglarin
olgiimiin niteligini etkiledigini sdylemektedirler. Ozellikle, yiiksek 6z
yeterlige sahip degerlendiricilerin diigsiik 6z yeterlige sahip olanlara oranla
daha dogru degerlendirme yaptiklar1 soylenmektedir (Napier ve Latham,
1996).

Kudisch, Fortunato ve Smith (2006) benzer sekilde roliin uygunluguna
vurgu yaparak genellikle denetmenlerin alttakileri degerlendirdigini ve
bunun uygun bir rol olarak goriildiigiinii belirtmektedirler. Ancak, astlarin
tistii degerlendirmesi uygun bir rol olarak goriilmemektedir. Bu konuda
olumlu goriigler oldugu gibi olumsuz goriisler de bulunmaktadir.
Denetmenlerin dogru ve giivenilir bilgilerle doniit almasi, onlar1 motive
edebilir ve olumlu yonde davranis degisikligini gerceklestirebilir. Bunun igin
de calisanlarin istlerini tam ve dogru olarak degerlendirmeleri gerekir
(London ve Beaty, 1993: Aktaran: Kudisch, Fortunato ve Smith, 2006).
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Sonu¢ olarak, Kudisch, Fortunato ve Smith (2006) {stlerin
degerlendirilmesinde ig gorenlerin istekli olmalari, degerlendiricilerin 6z
yeterliklerine, roliin uygunluguna, 6¢ alma korkusunun olmamasina, lider
izleyen arasindaki olumlu iligkiye, iist yonetim ve akran destegine, liste
verilecek doniitiin dikkate alinmasina ve doniit arama davramigina bagh
oldugunu belirtmislerdir. Bu arastirmanin pratik uygulamalar1 da asagida
ifade edilmistir (Kudisch, Fortunato ve Smith, 2006):

1. Yararhlik algisi: Calisanlarin tstleri ve iistlerin calisanlarla arasinda
givene dayanan bir iligkinin olmast ve astlarin  {stil
degerlendirmelerinin ne kadar O6nemli oldugunun bunun biitiin
taraflarca vurgulanmasi.

2. Calisanlarin verdikleri doniitten dolayr cezalandirilmalarinin
Onlenmesi i¢in bunu anonim yapilmasi ve katilimcilarin giivenliginin
saglanmas1 gerekir. Ayrica Web tabanli degerlendirmelerin
yapilmast da oOnerilmektedir. Diger bir Oneri de goniilli katilimin
saglanmasidir.

Uste doniit vermenin gerekliliginin egitim ortamlarinda anlatilmas.

Doniit isteme veya doniitiin gerekliginin anlasiimasi icin uygun orgiit
ikliminin olusturulmasi gerekir.

Coklu Veri Kaynagina Dayali Degerlendirme Ile Ilgili Arastirmalar

Coklu veri kaynagina dayali (CVKD) degerlendirme ile ilgili
aragtirmalardan bazilar1 da bu sistemin gercekten etkili olup olmadigi
tizerine yapilan calismalardir. Smither, London ve Reilly (2005) cok
kaynakl1 doniit sistemi ile boylamlamasina yapilmig 24 calisma iizerine meta
analiz yapmislardir. Arastirmanin sonunda dogrudan raporlarin, akranlarin
ve istlerin verdikleri doniitlerin zaman iginde performansin gelisimine
etkisinin az oldugu ifade edilerek, performans gelisiminin doniitlerin
Otesinde bagka seylere bagli oldugu ifade edilmistir.

Coklu veri kaynagina dayali degerlendirme islemlerinden birisi de
astlarin istii degerlendirmeleridir. Kudisch, Fortunato, ve Smith (2006)
caligmalarinda is goérenlerin yukariya dogru doniit sisteminde, iistlerle ilgili
doniit vermeye yonelik olarak, bagka faktorlerle birlikte isgOrenlerin
isteklerini  incelemislerdir.  Universitede ¢alisan 153  Kkisinin 6z
degerlendirme (self-report) verilerinden elde edilen bulgulara gore astlarin
istlerini  degerlendirmeye olumsuz  baktiklar1  bulunmustur. Bu
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olumsuzlugun nedenlerinin baginda calisanlarin 6¢ alma duygusundan
korkmasi oldugu vurgulanmistir.

Lebreton, Burgess, Kaiser, Atchley ve James (2003), 360 derece
degerlendirmenin altinda yatan en temel neden hedefteki yonetici
performansiyla ilgili 6zgiin ve anlamli bilgilerin farkli kaynaktan gelmesi
olmasina ragmen, yapilan arastirmalarin Olciimler arasindaki iligkinin zayif
oldugunu gosterdigini belirtmislerdir. Yaptiklart arastirmada da kaynaklar
arasindaki ve kaynaklarin kendi igindeki iligkiler, iligkisel olmayan
yontemlerde yiiksek ciktigi goriilmistiir. Arastirmacilar farkli kaynaklarin
O6nemli ve anlamli doniitler vermedigini belirterek, 360 derece yaklagimini
sorgulamakta ve daha fazla calismaya ihtiyag¢ duyuldugunu ifade
etmektedirler.

Brutus ve Derayeh (2002) bir degerlendirme siireci olarak ¢ok kaynakl
veriye dayali degerlendirmenin farkli Orgiitlerde farkli gsekillerde
olabilecegini ve Orgiitiin kullanmasi icin karmasik olabilecegini ifade
etmiglerdir. Literatiirde bu konuyla ilgili bircok arastirma olmasina ragmen,
bu programlarin uygulanmasindan sorumlu kisiler tarafindan nasil
algilandigi ve siirdiirildiigiine iliskin ¢cok az calisma oldugu ifade edilmistir.
Brutus ve Derayeh (2002) calismalarinda orgiitlerde ¢ok kaynakli veriye
dayali (CKVD) uygulamalar1 aciklamak ve daha sonra CKVD
degerlendirme uygulamalarindan sorumlu kimselerin bu konuya iligkin
yasadiklar1 sorunlar1 giindeme getirmek istediklerini vurgulamislardir. Bu
konuyla ilgili olarak Kanada’da bulunan 101 Orgiitte tarama yapilmustir.
Arastirma kapsamina alinan Orgiitlerin yartya yakini ¢oklu veri kaynagina
dayali performans degerlendirme sistemi kullandigini ifade etmistir. Coklu
veri kaynagina dayali degerlendirme yaptiklarini sdyleyen firmalarda gorevli
bu isi yapan Kkisilerle goriismeler yapilmistir. Ayrica, arastirma kapsamina
alman firmalarda bulunan dokiimanlar incelenmistir. Arastirmanin
sonucunda coklu veri kaynagina dayali uygulamalarin Orgiitlere gore
farklilik gosterdigi ve her oOrgiitin CVKD degerlendirmeyi kendine
uydurdugu gorilmiistiir. Bu uyumlulastirma siirecinde calisanlarin
direnciyle karsilasildigr ifade edilmistir. Coklu veri kaynagina dayali
degerlendirmede stratejik amacin belirsizligi, aracin kotii tasarlanmasi,
teknoloji destegi ve kullanimindaki problemler arastirma sonucunda iafede
edilen konular olmustur. Bu problemler ve CVKD degerlendirmede
kullanicilarla ilgili konular asagida vurgulanmustir.

Zaman ve cabaya iliskin diren¢: Yirmi sekiz katilimcidan 21°'i CVKD
degerlendirme uygulanmasinda harcanan zaman ve cabadan dolay
gelecekte kullanimimi giiclestirdigini sdyleyerek bu islemin ¢ok fazla
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kirtasiye ve zaman aldigin1 belirtmislerdir. Bu zorluklardan dolay1 WEB
tabanli olmasi 6nerilmektedir.

Giivensizlik ve direng gosterme: Kullanicinin siirece iligkin giiven sorunu
oldugu 9 katilimcinin bu yaklasima siiphe ile baktiklar1 ifadelerinden
anlasilmistir. Bu negatif bakis agisi siirece olumsuz yansimaktadir. Anonim
olmasmna ragmen, katilimcilar arkadaslarinin ya da denetmenlerin
kendilerini taniyacaklar1 endisesi tasidiklar: goriisiinii bildirmislerdir. Bu
durumda derecelemede yiiksek puan vermeye neden olmakta veya katilim
reddedilmektedir. Astlar benzer sekilde {stlerini degerlendirmek
istemediklerini, ¢linkii olumsuz puan verdiklerinde bunun kendilerine
olumsuz dénecegini bildiklerini ifade etmislerdir.

Diger onemli bir konuda degerlendirmelerde “sutinu kasi sutim
kastyayim” yaklasimimin sergilenmis olmasi ve yiiksek not verilmesidir.
Ayrica, bir seylerin anonim olarak yapilmasinin agiklik kiiltiiriine zarar
verdigini diisiinenler de olmustur.

Stratejilerin  olmamaswla ilgili direng: Orgiitin amagclariyla uyumlu
stratejilerin olmamast ve bu sistemin gelisigiizel uygulanmas: vurgulanan
sorunlar arasinda yerini almistir.

Desen  konusu: Kullanilan Olgeklere iligkin  sorunlarin  oldugu
belirtilmistir. Burada maddelerin kapsamli, agik ve net olmadigina iligkin
sikayetler bulunmustur.

Teknik problemler: Bu sistemin uygulanmasi siirecinde olusan teknik
problemler; veri girmedeki sorunlar, doniit raporlarmin yanls kisiye
gonderilmesi, diskete viriis bulagmasi gibi teknik sorunlar da vurgulanmistir.

Coklu Veri Kaynagina Dayali Degerlendirme Uzerine Elestiriler

Katilmcilarin  ¢cok kaynakli doniit sitemine olan tepkileri, bazi
arastirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Brett ve Atwater (2001) verilen puanlar
arasindaki farklar, déniite iligkin tepkiler ve gelisime agiklik arasindaki
iliskiyi incelemistir. Onlarin calismalarinda bir bireyin beklediginden daha
diisiik puan aldiginda oldukga olumsuz tepki gosterdigini, bu durumun da o
kisilerin gelismesini etkiledigini vurgulamislardir.

Kluger ve Denisi (1996) doniitiin, performans geligimi iizerine etkilerini
iceren calismalari toplayarak bu calismalar iizerinde meta analiz yapmustir.
Kluger ve Denisi aslinda doniitiin inanildig1 kadar performansin gelismesine
katki yapmadigini belirtmislerdir. Yine Seifert, Yukl ve McDonald (2003)
bu konuyla ilgili 14 makaleyi incelemis ve 360 derece doniit sisteminin
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bazilarinda performansin gelistigine iliskin bulgular oldugunu (Ornegin,
Atwater ve digerleri, 1995; Walker ve Smither, 1999), bazilarinda
performansin  gelistigine iliskin bulguya rastlanmadigini (Atwater,
Waldman, Atwater ve Cartier, 2000; Johnson ve Ferstl, 1999) ve bazi
arastirmalarda bu konuyla ilgili sonuglarin belirtiimedigini (bkz. Relly,
Smither & Vasilopoulos, 1996) ifade etmislerdir.

Kudisch, Fortunato, ve Smith (2006)’e gbre ¢oklu Ol¢ime dayali doniit
sisteminin bazi yararlarma karsmn, Orgiitlerin stlerini degerlendirme
konusunda calisanlarini ikna etmekte zorlandiklar1 da (Westerman ve Rose,
1997) goriilmiigtiir.  Ustlerin  degerlendirilmesine katilimin diisiik oranda
olmasi, iistlerin degerlendirilmesinin niteligini ve etkililigini diisiirdigii yine
farkli aragtirmalarda vurgulanmistir (Church vd., 2000; London ve Smither,
1995; Westerman ve Rosse, 1997). Ciinkii doniitin kredibilitesinin
performansa iligkin bilginin olusmasinda 6nemli oldugu, degerlendirilenlerin
doniitiin kredibilitesini diigiik gordiigii icin davramis degisikliginin de diisiik
olmasmi getirebilecegi (Church vd., 2000) belirtilmistir. Bunun da &tesinde,
calisanlarin ayni denetmenle farkli iletisimlerinin ve etkilesimlerinin
olmasindan dolayi, sadece belli bir kesimden doniit alindigi zaman, alinan
doniit 6nyargili ve tam olmayabilecektir (Kudisch, Fortunato ve Smith, 2006).
Degerlendirilenlerin kendi performanslariyla ilgili dogru netice alamamuis
olmalari onlari yanl sonuglara ulastirabilir (London ve Smither, 1995).

Atwater ve Brett (2006) calismalanda, 360 derece sistemini uygulayan
Orgiit liderlerinin bir yil sonraki davraniglarindaki degisiklikler ile bu
degisikliklerin liderlerin davranislar1 iizerine etkisini incelemiglerdir. Bu
aragtirmaya 145 lider ve onlarla galisan is gorenler, akranlar ve liderler
katilmistir. Bu arastirmanin sonucunda 360 derece sisteminin liderlerin
davranislarini gelistirdigi ve bu davranig gelisiminin de personelin tutumunu
olumlu yonde etkiledigi bulunmustur.

Yukaridaki yararlarin yani sira bu yaklagima dikkatle degerlendirilmesi
gerektigi yoniinde goriigler de var. Ornegin, Waldman, Atwater ve Antonioni
(1998) CVKDD uyarlanmasinin arkasindaki motivasyonun bizleri yanhs
yonlendirebilecegini  sOylemislerdir. Yarigmact oOrgiitlerin  bu  yaklagimi
kullanmasi ve diger kurumlarin da onlan taklit etmek suretiyle bu yaklasimi
uygulama karar1 almaya zorlamis olabilecegini vurgulamislardir. CVKD
degerlendirme ile ilgili vurgulanan diger bir konu da kiiltiirel engellerin CVKD
degerlendirmenin basarih uygulamasmi engellemis olabilecegi kaygisidir
(Waldman ve Atwater, 1998; Aktaran: Brutus ve Derayeh, 2002).

Yukarida deginilen ¢alismalara bakildiginda coklu veri kaynagina dayali
degerlendirmeler ile ilgili olarak farkli goriis ve uygulamalarin oldugu
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gorilmektedir. Milli Egitim Bakanligi da coklu veri kaynagma dayali
performans degerlendirme sistemini uygulamaya koymak igin caligmalar
yapmakta ve bazi okullarda da pilot galigmalar gerceklestirmektedir. Bu
calismanin amaci, coklu veri kaynagina dayali degerlendirme siirecinin
Ogretmen, yonetici, ilkogretim miifettisi ve merkez teskilat1 tarafindan nasil
algilandigin1 ortaya koymak; bu siirecte yasanan problemleri anlamak ve
bunlara dayali dneriler gelistirmektir.

Yontem

Arastirma nitel arastima yontemleriyle gerceklestirilmistir. Aragtirmanin
nitel yontemle yapilmasina karar verilmesinin nedeni, ¢oklu veri kaynagina
dayali degerlendirmenin okullarda ilk kez uygulanmasi ve uygulama ile ilgili
daha detayli bilgilere ihtiya¢ duyulmasidir.

Kattimcilar

Arastirma, coklu veri kaynagina dayali degerlendirme yOntemini pilot
olarak uygulayan iki okulda gerceklestirilmistir. Bu okullar, Bati
Karadenizdeki kiiciik illerimizden birisinde yer alan farkli iki ilcede
bulunmaktadir. Arastirmaya pilot uygulama yapilan okullarda calisan bir
okul miidirdi, iki miidir yardimcisi, 16 Ogretmen ile pilot uygulamayi
gerceklestiren alti1 ilkogretim miifettisi katilmistir. Bakanlik merkez
teskilatinin goriislerini almak icin de Bakanlik Teftis Kurulu Bagkani ve iki
bakanlik miifettisi ile goriisiilmiistiir.

Verilerin Toplanmast ve Analizi

Pilot calisma yapilan iki okulun yoneticileri ve 0gretmenlerinden randevu
almarak yar1 yapilandirilmis gériismeler yapilmistir. Ayrica, bu okullarda goklu
veri kaynagma dayali degerlendirmeye gbre denetim yapan ilkogretim
miifettigleriyle de yari yapilandirilmig goriismeler yapilmustir. Katilimcilara
yoneltilen sorular Ek 1’de verilmistir. Daha sonra, Milli Egitim Bakanlig1 Teftig
Kurulu Bagkanindan randevu almmis ve Ek 2’deki sorular kendilerine
yonlendirilerek goriismeler yapilmistir. Ayrica, Bakanlik Teftis Kurulu
Bagkanliginda gorevli iki bakanlik miifettis ile de bu konuda goriisiilmiistiir.
Bakanliktaki goriismelerden sonra Milli Egitim Bakanligi Teftis Kurulu
Baskanlig1 tarafindan hazirlanan tim dokiimanlar (bilgilendirme notlari,
aragtirma sonuglari, sunular) arastirmacilara verilmistir. Ayrica, bu konuyla
ilgili bagka gortisiilebilecek kisilere yonlendirme yapilmuistir.
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Toplanan veriler betimsel ve icerik analiz yontemine gore analiz
edilmistir. Betimsel analizde veriler betimlenerek ve alintilarla
desteklenerek aciklanmistir (Yildirim ve Simek, 2005). Bulgular daha
onceden belirlenen sorulara gore verilmistir. Icerik analizi goklu veri
kaynagina dayali degerlendirmede karsilaghilan sorunlar bolimi igin
kullanilmigtir. Bu bolimde temalar yine betimlenmis ve almntilarla
desteklenmistir. Veriler analiz edilirken her grubun sayisi esit olmadig1 ve
her grupta farkl sayida katilimci oldugu icin, ayr1 ayr1 analiz edilmemistir.
Ancak, bazi bulgularda o gruba 6zgii goriisler agir bastiginda 6zellikle bu
goriigler bulgular kisminda vurgulanmastir.

Aragtirmanin gecerligi ve giivenirligi icin katilimer teyidi (Yildirim ve
Simsek, 2005) stratejisi kullanilmistir. Arastirma raporlastirildiktan sonra
Bakanlikta gOriisme yapilan bakanlk mifettisine gonderilerek,
arastirmanin giivenirligi ve gegerligi icin konrol ettirilmistir. Ayrica, veriler
her iki arastirmaci tarafindan ayri ayr1 kodlanmis ve daha sonra
karsilastirilarak ortak temalara ne kadar yaklasildigi kontrol edilmistir.
Ortak anlamlar ytiklenilmeyen konularla ilgili tekrar verilere doniilmiis ve
birlikte kontroller yapilarak sonuca varilmaistir.

Bulgular ve Yorum

Bu calismada, pilot uygulama yapilan iki okulda gorevli ii¢ okul
yOneticisi, on alt1 6gretmen ve alt1 ilkogretim miifettisi ile goriisiilmiistiir.
Gorilisme sorularina verilen cevaplar, performans degerlendirilmesine gecis
nedenleri, bu degisimin ne getirecegi, veri kaynaklarinin yiizde olarak ne
olmas: gerektigi, maddelerin iglevselligi, performans degerlendirmesinin
giiclii ve zayif yonleri seklinde sirasiyla sunulmustur.

Neden Performans Degerlendirilmesine Gegildi?

Performans degerlendirilmesine gecis nedenlerine iligkin katilimci
gorisleri Tablo 1°de verilmistir.

Yukardaki bulgulara bakildiginda en fazla vurgulanan noktalarin “tek
bir kisinin denetimi gerceklestirmesinin getirdigi sikintilar” oldugu
goriilmektedir. Bunu hemen “Ogretmen denetimininde daha cok katilimin
olmasi gerekliginin” takip etmesi anlamlidir. Burada denetimde tercih
edilenin daha katilimer bir yaklagimla olmasi ve bu yaklagim sonucunda da
kalitenin gelecegi inancidir.
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TABLO 1.

Katiimcilara Gore Performans Degerlendirmeye Gecis Nedenleri.

Gortsler

Tek bir kisinin denetiminin getirdigi sikintilar

Ogretmen denetiminde daha ¢ok katilimin olmasi gerekliligi
Basariy1 ve kaliteyi artirmak

Degerlendirmenin daha objektif yapilmasi

Ogretmenin kendisini yenilemesi/gelistirmesi

Caliganin odiillendirilmesi

Yilda bir kez degil de siirekli degerlendirme

Egitim siirecinde toplumun destegini alma

A BN O i e

Velilerden kaynaklanan tepkilerin sonuglari
10. Avrupa uyum yasalarinin geregi

— = =) = =N WA YO

11. Populist politikalar

Degisim Ne Getirecek?

Katilimcilarin  bazilart bu degisimin getirilerini “olumlu” olarak
goriirken, bazi katilimcilar “olumlu” ancak “siipheci” davranmiglardir. Bazi
katiimcilar da bu degisimi “olumsuz” olarak gormislerdir. Olumiu
goriistekilere gore degigimin neler getirecegi Tablo 2°de verilsmistir.

Katilimcilarda “olumlu” ancak “siipheci” goriig ifade edenler sunlari
sOylemislerdir.

1. “Kaliteyi arttirabilir” (3). “Ancak bu sekliyle olmaz. Veliler
donanimsiz.” “Bunun da yiiriimiiyecegini diisiiniiyorum”, “Ama
gercekten uygulanirsa”.

2. “Sireklilik gosterirse verim artar” (3).

Yedi Ogretmen bu uygulamanm bir sey getirmeyecegini agagidaki
ifadelerle savunmustur. Bu goriisler:

e Yeni bir sey getirmeyecek, 6grenci ve veli objektif olmayacak.

e Degerlendirmenin bir seyler getirecegini zannetmiyorum. Sadece
sorunlar tespit edilebilir.

e Objektif olmayacagi i¢in birseyler getiremez.
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TABLO 2.
Katilimcilanin Degismle Ilgili Olumlu Gériisleri.

Goriigler

Kaliteyi arttiracak

Ogretmen daha verimli olabilecek

Ogrenci, veli- okul is birligi artacak

Ogrenci-6gretmen arasinda iletisim artacak

Objektiflik saglayacak. “Agam pagam ve yalakalik olmayacak”
Katilim arttirilacak

Caligan odiillendirilecek

Ogretmenin velilere ve 6gretmenlere yaklagimlari daha iyi olacak

e B i e

Ogrenciden bilgi alinacak

—_
o

. Cevreye acilim artacak

_—m = = = NN W R

—_
—_

. Cevrenin okula ilgisi artacak

e Cok iyi seyler getirecegini diisiinmiiyorum.

e Beklenen verimi arttirmaz. Ast ist arasindaki cikar iligkilerini
arttiracak. Buna inaniyorum.

e Insanlar birbirine diisiirecek. Idareyle aramiz acildi. Beklentiler
kargilanmadi. Veli ile aramiz agildi. Ogrenci havaya girdi.

o Kaliteyi arttirabilir. Ama bir sey getirecegine inanmiyorum. Veliler
ogrenciler hazir degil. Tarafsiz degiller.

Pilot calisgmaya katilan miifettisler Ogretmenlere gore coklu veri
kaynagina  dayali  degerlendirmenin = daha  objektif  olacagim
diistinmektedirler.

Veri Kaynaklarinin Degerlendirmedeki Yiizde Katkist Ne Olmalidir?

Yeni performans degerlendirme sisteminde miidiirlerin performans
degerlendirmeleri ile ilgili olarak miifettiglerin degerlendirme orani %50,
Ogretmenlerin %15, st amirin (il veya ilge milli egitim miidiiri) %15, 6z
degerlendirme %S5 ve dgrenci %5’tir. Ogretmenlerin degerlendirilmesindeki
oranlar soyledir: Miifettis %50, okul miidiirii %15, 6z degerlendirme %10,
ziimre 6gretmenler %10, 6grenci %10 ve veli % 5’tir.
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Bu konuya iliskin olarak dgretmenlerin goriisii cogunlukla yoneticilerin
degerlendirme oraninin arttirilmasi yoniinde olmustur. Diger goriisler
sunlardir:

1. Miidiriin orani arttirdmalr (13).

Veli ve 6grenci ¢ikarilmali (6).

Yiizdeler makul (5).

Oz degerlendirme kaldirilmali (4).

Miifettisler bu sistemde en objektif olan kisiler (2).

AN O

Bu siirece ilce ve il milli egitim miidiirii dahil edilmelidir (2).
Bireysel olan tek goriisler:
e Velinin degerlendirmedeki yiizde pay1 arttirllmali (Miifettis).

e Yiizdelik dilimde miifettis, 6gretmen ve yonetici olmalidir. Miifettis
%380, yonetici %10, 6gretmen %10 olmalidir (Miidiir yardimcist).

e Bence 6grencinin goriisii biraz daha arttirilmali. Ancak, 6grenci
dersten yiiksek not aliyorsa, yiiksek not veriyor. Ogrenciye iyi bilgi
verilmelidir (6gretmen).

e Oz degerlendirme yiiksek. Ogrenci ve veliler o6gretmenleri
cezalandirdi (miifettis).

e Miifettis ve okul miidiiriiniin pay1 esit olmali (mudiir vekili).
e Puanlar e deger olmalidir (6gretmen).

e En biiyiik yiizde ziimrede olmalidir. Miifettis ve yonetici yiizdesi de
yiiksek olmalidir (6gretmen).

e Oz degerlendirme saghkl degil. Oz degerlendirmeye gerek yok.
Objektif olunmuyor. Veli 0Ogrenci orani yiikseltilmeli. Nitel
degerlendirme olmali. Gerekgeler doniit olarak verilmeli
(6gretmen).

e Degerlendirmeyi okul yonetimi yapmali (0gretmen).

Ogretmenler ve okul yoneticileri genellikle miidiirlerin yiizde
oranlarinin  arrttirllmast  gerektigini  vurgulamiglardir. Onlara gore
Ogretmenlerle en yakin c¢alisan kisiler yoneticilerdir. Dolayisiyla,
O0gretmenin performans: hakkinda en iyi yOneticiler karar verirler. Ancak,
burada Ogretmenler bazi énerilerde de bulunmaktadirlar. Ogretmenler,
okul yoneticilerinin senede bir defa degil de, en az her ay bir
degerlendirmede bulunmast ve bu degerlendirmelerin ortalamalarinin
alinmasini 6nermektedirler. Burada dnemli sayilabilecek diger bulgu da veli
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ve O0grencilerin bu degerlendirme siirecinden cikarilmalarinin istenmesidir.
Ogretmenler ve bazi miifettisler veli ve 6grencilerin objektif degerlendirme
yapmadiklarii, bu durumunun 6gretmenleri iizdigiini ve okul iklimini
bozdugunu vurgulamislardir.

Maddelerin Islevselligi Uzerine Goriigler

Arastirmaya katilanlarin 10’u maddeleri islevsel bulurken, 15 katilimci
maddelerle ilgili sorunlarin oldugunu belirtmistir. Bu goriisler sorularda
tekrarlarin olmasi, sorularin net olmamasi, sorularin ¢ok olmasi ve
katilimecilart  biktirmasi, maddelerin veliler ve ogrenciler tarafindan
anlasilmadigiin diisiintilmesi, hazirlanan sorularin tam tesekkiillii, alt yap1
ve fiziki mekan sorunu olmayan okullar icin hazirlanmis olmasi ve cevre
kosullarinin g6z 6niine alinmamis olmasi, gézlenemeyen maddelerin olmasi,
sorulan soruularin mesleki beceriyi 6lcmemesi ve sekle yonelik olmasi,
Olcek araliklarinin genis olmasi, ifadelerin celiskili olmasi gibi sorunlar ifade
edilmistir. Olcekten cok nitel degerlendirmenin olmasi ve gerekgelerin
yazilarak verilmesin de ayrica Ogretmenler tarafindan Onerilmistir.
Arastirmaya katilan Ogretmen ve miifettisler genellikle maddelerin
islevselligi tizerine goriis bildirmiglerdir. Katilimecilarin ¢ogunlugu bu
maddelerin yeniden gozden gecirilmesi, daha da netlestirilmesini ve madde
sayisinin azaltilmasini istemislerdir.

Performans Degerlendirme Sisteminin Giiclii Ve Zayif Yonleri

Coklu veri kaynagina dayali degerlendirmenin gii¢lii ve zayif yonleri
tablo 3’de verilmistir.

Coklu veri kaynagina dayali degerledirmenin giiclii ve zayif yonleri
degerledirilirken Ogretmen, miifettis ve yOneticilerin sayilar1 esit sayida
olmadig ve katilimcilarin sayisinin fazla olmadigindan dolay: veriler birlikte
degerlendirilmistir. Ancak “Ogretmenin bu sistemde kendini yenileme
ihtiyacini hissetmesi ve aktif oldugu icin kalitenin artmasi1” , “Denetimin ¢ok
kaynakli yapilmasi”, “Ogretmenin disaridan nasil algilandigin1 6grenmesi”
ozellikle ogretmenler tarafindan vurgulanan gii¢li yonler oldugu, buna
karsin, miifettislerin bu uygulamanin giiclii yonleri olarak “Objektifligin
saglanmasi”n1 vurguladiklar: goriilmiistiir.

Coklu veri kaynagina dayali degerlendirmenin zayif yonleri belirtilirken
ilk sirada orgiit ikliminin bozulacagi vurgulanmigtir. Orgiit ikliminin
bozulacagi hemen hemen her ii¢ gruptaki katilimcilar tarafindan da
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TABLO 3.

Performans Degerlendirme Sisteminin Giiclii Ve Zayif Yonleri

Giigli Yonleri f | Zayif Yonleri f
1. Ogretmenin bu sistemde 1. Orgiit ikliminin bozulmasi 19

kendini yenileme ihtiyacim
hissetmesi ve aktif oldugu icin
kalitenin artmasi

2. Degerlendirmenin objektif
olmamasi 4

e 3. Cok fazla kagit ve zaman
2. Objektifligin saglanmasi israfinm olmast 3

3. Denetimin ¢ok kaynakli 4. Ogrenci ve velinin 6gretmeni

yapl.l‘mam 2 | degerlendirmeye hazir olmamast 2
4. Ogretvmen“ifl d1§arlqan nasil 5. Velive dgrenci karsisinda
alglluandlgml ogrenmest 2 O0gretmenin zor durumda kalmasi 2
S : Qgr?tmen —veli- 6grenci i 6. Yeterli hazirlik yapilmamasi
birliginin amaglanmasi 1 . .

. . 7. Degerlendirme sonuglarinin
6. Degerlendirme veliler tarafindan anlagiimamasi 1
sonuclarinin 6gretmenlere T
ulagmast 1 | 8 Alttakilerin fikirlerinin

o ) ) alinmamasi 1
7. Velinin okula ¢ekilmesi 1

9. Verilerin bilgisayara girigin

8. Denetimin oldukga cok zaman almast 1
kapsamli olmasi 1 ) .
10. Kriterlerin fazla ve

9. Basarili 6gretmenin

- i gbzlenmesinin zor olmasi 1
odiillendirilmesi 1 . ]
11. Bilgilendirmede sorunlar
yasanmasl 1
12. Velilerin bilingsiz olmasi 1

vurgulanmugtir. Diger bir zayif yon de “degerlendirmenin objektif
olmamasi”dir. Ozellikle 6z degerlendirmede ve akran degerlendirmede
ogretmenler objektif degerlendirmenin saglikli olmadigini vurgulamiglardir.
Miifettigler de genellikle “cok fazla kagit ve zaman israfinin olmasi”nin
sorun oldugunu belirtmiglerdir. Diger bir sorun da “veli ve 6grencinin
ogretmeni degerlendirmeye hazir olmamasi” durumuydu. Ozellikle
Ogretmenler arastirmanin yapildigr ilcenin kiiciik olmasindan kaynakli
olarak velilerin ve 6grencilerin siirekli yiiz yiize olduklarini ve kendilerini
her karsilastiklarinda notla tehdit ettiklerini, bu durumun rahatsizlik verici
oldugunu ifade etmislerdir.
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Performans Degerlendirilmesine Iliskin Merkezdekilerin Goriigleri

Performans degerlendirilmesi sistemine gecisin Bakanligin bireysel
karar1 olmadigi, 8. Bes Yillik Kalkinma Planinda tiim kamu kuruluslari igin
On goriilmis bir yaklasim oldugu ve 2002 yilindan sonra Milli Egitim
Bakanliginda da performans degerlendirmeye yonelik caligmalarin basladigt
ifade edilmistir. Ayrica, performans degerlendirmenin bugiinkii hiikkiimetin
calisma planinda ve acil eylem planinda oldugu da vurgulanmustir.
Performans degerlendirmenin 2005 yilindan itibaren baz illerde (Bartin,
Elazi§ ve Aksaray) pilot caligmalarinin yapildigi, bu konuya iliskin olarak
Ozel bir biitgenin ayrilmadigr vurgulanmistir. Sistemin tanitimi acisindan
Yalova, Mersin, Van, Aksaray ve Rize Hizmetici Egitim Enstitiillerinde
performans degerlendirmesi ile ilgili Bakanlik Miifettisleri tarafindan iki
yiz ilkogretim miifettisinin egitimlerinin yapildigi da belirtilmistir.
Bakanliktaki goriigmelerden asagidaki cikarimlar elde edilmistir.

Yasanan Sorunlar ve Vurgulanan Belirsizlikler:

e Ulusal diizeyde uygulanacak dereceleme sistemi heniiz belli
olmadig1 icin performans yonetimi heniiz devrede degildir.
Performans yonetimi fikrinin merkezde kabul edilmesi gerekir.
Yani degerlendirilen bir kisi yiikksek puan alirsa ne olacak?

e Performans degerlendirilmesinin yasal temelleri hazirlanmadig icin
uygulamada gecikmeler olmustur.

e Kurumlardaki pilot calismalarda bazi maddelerde sorunlar oldugu
anlasilmig; bu maddelerin degismesi gerektigi, vurgulanmistir.

e Bu konuya iliskin vurgulanan dige bir sorunun da performans
degerlendirilmesinin sicil yonetmeligine yansimast gerektigi, ancak
bunun heniiz degismedigidir. 25 Kasim 2005 tarihi itibariyla
Performans degerlendirmesi ve sicil yOnetmeliginin degismesi
caligmalarina baslanildig1 vurgulanmustir.

Performans Degerlendirmesinin Getirileri:

e “Denetim ve Performans Degerlendirmesi” adi altinda hem
denetim hem de performans degerlendirilmesi yapilmaktadir.

e Her yil performans degerlendirilmesi yapilacak ve baslangic
noktasina gore bir kiyaslama yapilacaktir. Bunun sonucuna gore
stratejik planlamaya gecilecektir.

e “Ucretlerin performans degerlendirilmesine gére yapilmasi
saglanmalidir” gorisii ifade edilmistir.
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Ogretmenin kariyer basamagindaki performans degerlendirmesinin
%10 yiikselmeye katilmasi getiri olarak belirtilmistir.

Yapidaki ve Uygulamadaki Degigimler:

Performans degerlendirme sistemi yapmin degismesini sagladi ve
Strateji Gelistirme Merkezleri kuruldu.

Performans degerlendirme ve Sicil Yo6netmeligi calismalarina
basglandi.

Bilgilerin internete konmasi ve bilgi ve iletisim teknolojilerinden
yararlanilmasi,  herhangi  bir okulun MEB tarafindan
denetlenebilmesi caligmalarinda son asamaya gelindi. Bilgi ve
iletisim  teknolojilerinden etkin yararlanmak i¢in Egitim
Teknolojileri Genel Miidiirligii ile ortak calisiimaktadir.

Performans degerlenderilmesinin genelde etkili olabilmesi igin
Teftis Kurulu Bagkanligi, Ilkogretim Genel Miidiirliigii ve Egitim
Teknolojileri Genel Miudirliigiiniin ortak calistigi belirtilmistir.
Pilot calismalar daha cok ortadgretim kurumlari ve il milli egitim
miudiirliiklerinde yapilmis, hizmet ici egitimden gecen ilkdgretim
miifettislerinden  bazilar1  ilkdgretim  okullarinda  uygulama
yapmislardir.

Bakanlik tarafindan yapilan pilot ¢alismalarda miifettis ve 6grencilerin
verdikleri puanlarin Ortiistiigli goriilmiistiir.

Coklu Veri Kaynagina Dayali Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Ogretmenler, yoneticiler ve miifettigler pilot cahismada kargilagilan
problemlerden bahsetmislerdir. Bu sorunlar:

1.

Bilgilendirmede yasanan sorunlar: Arastirmaya  katilan
miifettislerden hi¢ birisi bu degisimin 8. Bes Yillik Kalkinma
Planina gore yapildigini ifade etmemistir. Oysaki Bakanliktan elde
edilen dokumanlarda her seyin detayli calisildigi ve gerekli bilgilerin
ist dizeyde oldugu goriilmektedir. Ayrica, yoneticilerin,
Ogretmenlerin, velilerin ve 6grencilerin de performans denetimine
iliskin yeterince bilgilendirilmemis olduklar1 asagidaki ifadelerde
yer almistir.

“Paldir  kiildir  oldu”,  “veli, 0Ogrenci hazir  degildi.
Bilgilendirilemediler” (6gretmen).
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“Bilgi verildi ama ne kadar iyi verildi emin degilim. Biz de icerigi
tam olarak bilmiyorduk. Veliyi bilgilendirme farkli. Zaman alacak.”
(miifettis).

Veli ve ogrencilerin ogretmenlerin performanslarim
degerlendirmelerine yonelik olarak oOgretmenlerin itirazlar:
Rastgele secilen velilerin bazilarinin  okur-yazar olmamasi,
ogrencilerin  okuduklarini  anlamamast ve Olcekleri nasil
degerlendireceklerini bilememeleri soruna neden olmustur. Ayrica,
veli ve Ogrencilerin, 6gretmenleri degerlendirmede kit not vermekle
tehdit etmeleri gerginliklere neden olmustur. Bu durum pilot
calismayr yapan miiffettiglerle yapilan goOriismelerde de ifade
edilmis ve Ogrencilerin ve velilerin, 6gretmenleri cezalandirma
yoluna gittikleri vurgulanmistir:

“En ¢ok veli ve 6grencilerin degerlendirmesi 6gretmenler tizerinde
olumsuz etki birakt1” (miidiir yardimcist).

“Velilerin 6gretmeni tanimamasi. Zayif olan 6grencilerin 6gretmeni
degerlendirmesi” (0gretmen).

“Ogrenci  seciminde basarisiz  Ogrencilerin  segimi”, “Veli
degerlendirmesi” (6gretmen).

“Velinin notu silah olarak kullanmasi. Ogrencinin objektif olmayan
degerlendirmesi” (miifettis).

Coklu degerlendirme sonucunda olusan kirtasiyeciligin artmasi.
Degerlendirmeye katilan tiim 6grenci, 6getmen, yonetici ve velilere
bu Olcekler verildigi igin kirtasiyecilik artmis ve fotokopi sorun
olmustur. Ancak, Bakanliktaki goriismelerde ileride performans
denetiminin Internet iizerinden yapilabilecegi ve bunun icin gerekli
calismalarin bagladigi vurgulanmistir. Kirtasiyecilik sorununu en
fazla “Kirtasiyecilik ve kagit israfi. Fotokopi” seklindeki ifadelerle
miifettigler dile getirmislerdir.

Bircok maddenin sorunlu olmasi. Performans degerlendirilmesinde
kullanllan maddelerin 6gretmenlerin  sinif icindeki mesleki
becerilerini 6lgememesi, bazi ifadelerin muglak olmasi veya durumu
Olcememesi sorun olarak ifade edilmistir.

“Maddeler birbirine ¢ok yakin. Bazilar1 agik degil” (6gretmen).

“Maddelerin  cocuklar ve wveliler tarafindan anlasildigini
diisiinmilyorum” (6gretmen). “Ilkdgretim miifettisleri igin islevsel
ancak veli ve Ogrenciler icin iglevsel olmayan sorular vardr”
(miifettis).
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“Maddelerin isglevsel oldugunu diisinmiiyorum. Okudugum
maddelerde celigkili ifadeler vardi. Yeniden gozden gecirilmeli.
Cevre kosullar1 g6z 6niine alinmalidir” (6gretmen).

”Gozlenemeyen bazi maddeler vardi. Bazi maddelerde sorun
gordiik. Biraz daha gelistirilebilir” (miifettis).

“Sorularda tekrarlar var. Bazilarinda netlik yok. Daha somut ve net
olabilir. Cok soru var. Insan1 biktirtyor” (miifettis).

"Degismesi gereken maddeler vardi. Soyut sayilabilecek maddeler
vardi. ”Insan haklarina sayg gibi” (miifettis).

Performans degerlendirmenin uzun zaman almasi: Uygulanacak
Olceklerin  basilmasi,  uygulanmasi,  bilgisayara  girilmesi,
degerlendirilmesi ve sonuclarin okula gidilerek sunulmasi uzun
zaman almaktadir. Degerlendirmenin bdyle yapilmasi halinde bir
okula bir daha ancak birkag yil sonra gidilebilecegi ifade edilmistir.
Bu sorunu daha ¢ok miifettigler “zaman sorunu. 1,5-2 ay almug iki
okul” seklindeki ifadelerle yansitmiglardir.

Okul ikliminde olumsuz havanin esmesi: Degerlendirme siirecinde
verilen notlarin adil olmamasi1 okulda gerginlik yaratmis ve okul
calisanlar1 birbirlerine kugku ile bakmaya baslamislardir. Asagidaki
ifadelerde de bunlar yansimistir.

“Okulun iklimini olumsuz etkiledi. Alay konusu olduk halk
nazarinda. Okulumuzda birbirimize kugku ile bakmaya bagladik.
Midiiriimiiz hala kendisine bir vereni artyor” (0gretmen).

“Tedirgin bir hava oldu. Biraz aceleci davranildi” (miifettis).

“Kotlii oldu. Yoneticiye cephe aldilar. Surat yaptilar. Genelde
gordiigiim hos bir durum olmadi. Bu ister istemez herkese yansiyor.
Bize de” (okul midiiri).

Degerlendirmelerde objektifligin olmamasi: Zimre
Ogretmenlerinin birbirlerini degerlendirmelerinde, okul
midiirlerinin degerlendirilmelerinde ve 6z degerlendirilmelerde
degerlendirenler objektif degerlendirmelerin olmadigini ifade
etmiglerdir. Dolayisyla, 6zellikle 6z degerlendirmenin kaldiriimasi
Onerilmistir.

“Obijektif olunmadh. Ikili iliskiler isin icine karist1” (6gretmen).
“Objektif degerlendirme konusunda sorunlar yagandi” (miifettis).

“Degerlendirme ile ilgili sorunlar oldu. Okuma yazmasi olmayan
veliler vardi” (miifettis).
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8. Coklu veri kaynagina gore degerlendirmede kullanilan oranlar:
Ozellikle pilot calisma yapilan okullardaki 6gretmenler bu oranlarin
degismesi gerektigi ve okul miidiirlerinin degerlendirme oranlariin
arttirilmasi gerektigini vurgulamuglardir.

Yukarida belirtilen sorunlarin diginda sadece miifettislerin kendi icinde
kurum denetimi yapanlar ile Ogretmen denetimini yapanlar arasinda
koordinasyon sorunu ile denetimin uzun siirmesi ve bu siirecin egitim
Ogretimi aksattigt da okul yoneticilerince vurgulanmustir. Yukaridaki
sorunlar en fazla Brutus ve Derayeh’in (2002) arastirmasindan elde edilen
bulgularla benzerlik gostermektedir.

Sonug ve Oneriler

Bu arastirmada “Neden Performans Degerlendirilmesine Gegildi?”
sorusuna verilen cevaplarin “tek bir kisinin denetiminin getirdigi sikintilar”
ve “Ogretmen denetiminde daha ¢ok katilimin olmasi gerekliligi”, “Basariyi
ve kaliteyi artirmak” ve “Degerlendirmenin daha objektif yapilmas1”
maddelerinde toplanmasi bu degisimin bir ihtiya¢ oldugunu gostermektedir.
Bu degisimde de istenilen degisimin, katilimci bir yaklagimin olmasi ve bu
katilimeiligin sonucunda kalitenin gelecegi inancidir. Bu beklenti, Milli
Egitim Bakanliginin performans degerlendirmesine gecis icin konulmusg
hedeflerle paralellik gostermektedir.

e

“ Degisimin ne getireceg”i konusunda olumlu goriis belirtenler oldugu gibi
olumsuz ve slipheci yaklaganlar da olmustur. Olumiu goriistekilere gore
degisimin “kaliteyi arttiracag1”, Ogretmenin daha verimli olabilecegi” ve
“Ogrenci, veli- okul ig birligi artacagl” en sik vurgulanan konular olmustur.
En azindan bdéyle bir beklentinin oldugunu gdrmekteyiz. Bu grupta, kosullu
olarak olumlu olabilecegini de vurgulayan katilimcilar olmustur. Ancak,
yedi 6gretmen bu konuda degisimin higbir sey getirmeyecegini belirtmistir.
Coklu veri kaynagma dayali degerlendirme yo6temi ile performans
degerlendirme yayginlastirilacak ise, Ogrenci ve Ogretmenlerin etkili
bilgilendirme ile tutumlarinin degistirilmesi gerekmektedir.

“Veri Kaynaklarmmin Degerlendirmedeki Yiizde Katkisi Ne Olmaldir?”
sorusuna c¢ogunluk yoneticilerin degerlendirme yiizdesinin arttirilmasi
yoniinde olmustur. Bu goriisii “Veli ve 6grenci ¢ikarilmali” ve “Yiizdeler
makul ” goriisii takip etmistir. Bu goriislere gére okul miidiirlerinin yiizdesi
arttirilarak oranlar degistirilebilir. Veli ve dgrencilerin bu sistemde nasil bir
yizdeye sahip olmast veya cikarilip cikarilmamasi yeniden gozden
gecirilmelidir. Zira kiiciik yerlerde iligkilerin bozulmasina sebep olmaktadir.
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“Maddelerin Islevselligi Uzerine Goriigler” konusunda yine katiimcilarin
cogu maddeleri islevsel bulmamiglardir. Bu durum Bakanligin yaptig: pilot
caligmalarda da belirtilmistir. Maddelerin islevsel olmadigina iligkin
goriislerde maddelerde tekrarlarin oldugu, bazi maddelerin net ve agik
olmadigl, baz1 maddelerin gozlenemedigini, bazi maddelerin ¢ok yiizeysel
olduguna iligkin yakinmalar gozlemlenmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugu bu
maddelerin yeniden gbzden gecirilmesini, daha da netlestirilmesini ve
madde sayisinin azaltilmasini istemislerdir.

“Performans Degerlendirme Sisteminin Giiglii Ve Zayif Yonleri” ile ilgili
olarak en giiclii yoni kaliteyi arttirmasi olarak vurgulanirken en zayif yonii
orgiit ikliminin bozulmasi olarak goriilmiistiir. Orgiitsel degisimde orgiit
ikliminin arastirma konusu olmasi arastirmacilar tarafindan “aragtirma
konusu” olarak onerilmektedir.

“Performans Degerlendirilmesine Iliskin Merkezdekilerin Gériigleri™ni elde
etmek icin Teftis Kurulu Baskani ve iki Milli Egitim Miifettisi ile goriigme
yapimistir. Arastirmanin soncunda Bakanhigin konuya hakim oldugu, bu
sistemi gelistirmek icin kurumlar arasi isbirligi ve bilgi ve iletisim
teknolojilerini kullanarak bu uygulamayi sanal ortama tasimak istedigi
gOriilmiistiir. Ancak, Bakanligim hakim oldugu bu bilgi birikimi ve
heyecanin miifettislerde ve 6gretmenlerde olmadigi goriilmektedir. Bilginin
etkili bir sekilde asagiya aktarilmasi ve bu heyecanin alt kademelere
iletilmesinde sorun oldugu diisliniilmiis ve bu sorunun giderilmesi igin
calismaya ihtiyac oldugu goriilmiistiir.

“Coklu Veri Kaynagina Dayali Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar” (1)
bilgilendirmede yasanan sorunlar, (2) veli ve Ogrencilerin 6gretmenlerin
performanslarii  degerlendirmelerine yonelik olarak 6gretmenlerin
itirazlary, (3) c¢oklu degerlendirme sonucunda olusan kirtasiyeciligin
artmasi, (4) bircok maddenin sorunlu olmasy, (5) performans
degerlendirmesinin uzun zaman almasi, (6) okul ikliminde olumsuz havanin
esmesi, (7) degerlendirmelerde objektifligin olmamasi ve (8) coklu veri
kaynagina gore degerlendirmede kullanilan oranlardir. Yukaridaki
sorunlarin  ¢oziimiine yonelik Milli Egitim Bakanhgi c¢oziimler
tiretebilmelidir.
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Summary

In the 8™ Five Year Development Plan, public organizations were
advised to use performance based assessment. Within this context, like
many other public organizations, Ministry of National Education has also
been working to implement performance assessment and has conducted
several pilot works. There is a need to conduct empirical research before
expanding it to wider audience. So, the aim of this research is to find out
the teachers’, principals’, primary education superviors’ and central office
chief and ministry supervisors’ opinion about multi-source of performance
assessment, potential problems and issues.

Methods

Since this is a qualitative research, data were collected through semi-
structured interviews. The researchers got appointment from teachers and
administrators who had been working at schools where the multi-source of
performance assessment system was being piloted by Primary Education
Supervisors. Two school principals, two assistant principals and 16 teachers
were interviewed. The interview was extended with supervisors who piloted
performance based assessment system. Later, the supervisory board chief
and two ministry supervisors were interviewed to understand the
perspective of central office. The researchers analyzed the interview
transcriptions. Data were analyzed by using descriptive and content
analysis. To increase the reliability of the analysis, two researchers verified
the transcribed data with the established themes. In addition, participant
verification (Simsek ve Yildirim, 2005) was also used.

Findings, Conclusion and Suggestions

The answers of first interview question of “why do we pass to
performance evaluation” form participants were “the problems of

2 [13

supervision of only one person”, “there should be more participations in
teachers’ supervision”, “to increase the quality and success”, and “ to make
supervision more objective”. The participants’ opinions show that there was
a need for change. This change requires multi-source performance
assessment which is believed to bring quality. This opinion is parallel to the

expected aim of the Ministry of National Education.
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The issue of “what will the change bring”, although some participants
reflected positive opinions, some were pessimistic, and some were undecided.
The pessimists believe that this change process will increase the quality of
education, teachers will be more productive, and there will be more
interaction among teachers, students and parents. At least there is an
expectation about this issue. In this topic, when some participants report their
opinion they usually put some conditions for success of this change process.
But, seven teachers’ opinions were pessimistic. If Ministry of National
Education is planning to extend the multi-source of performance assessment,
they should first change teachers’ attitudes by giving effective information.

The participants’ answers to the question what should be the stakeholders
percent for the performance assessment?” mainly were that administrators’
percent should be more than actual one. Based on this data, school
principals’ percentage may be increased. Since, the percentage of the
parents and the students caused problems, the percentage of parents and
students should be reviewed again.

The participants’ opinions based on the functions of the items were
mainly negative. They found the items not functional. The same problems
also mentioned in pilot studies conducted by Ministry of National
Education. Participants mentioned that some items were repeated, some of
them were not observed directly, some of them were unclear etc. They
suggest that those items should be reviewed and revised.

The question of “what were the pros and cons of multi-source of performance
assessment” also posed to the participants. The frequently mentioned pro is
“the Quality will increase” and the frequently mentioned cons is the
organizational climate will be worse. Based on these findings, the researchers
suggest that organizational climate of this change process should be studies.

The opinion of central Office officials of Ministry of National Education
was gathered through interviews. The findings show that Ministry of National
Education is mastering the issue, they are dedicated to develop this system and
to make collaboration within the system and they are eager to use ICT in the
future. That is why different departments have collaboration for the future to
carry the system to the electronic platform. But, the enthusiasm and
background that Ministry has not observed from the teachers, the supervisors
and the administrators. It seems that there is a problem about information flow
from the top to the bottom. The information and enthusiasm should flow
effectively from the top to the bottom.

The articulated problems and issues mentioned when using the multi-
source of performance evaluation can be summarized as follows:
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1. Lack of Information flow: Parents were not informed well about the
performance-based assessment.

2. Teachers’ objections for being evaluated by parents and students. Some
parents who were randomly selected might be illiterate and those
students who were randomly selected might not have understood
the nature of assessment and questions.

3. Multiple assessment tools, too many paper work. Participants raised a
concern that using multiple assessment tools would create more
paper work.

4. Many items are problematic: Items in the assessment inventory
include vague statements and/or unrelated items.

5. Assessment takes too much time: Supervisors cannot reach all schools
since each session of supervision takes a lot of time.

6. Derogation in organizational climate: 1f the grading is perceived as
unfair and subjective, people tend to develop tension and suspicion
in school climate.

7. Perception about peer assessment, self-assessment and principal’s
assessment: Several participants believe that those kinds of
assessment depend on personal relations. Another problem is
related to self-assessment. People may give themselves high grades.
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Ek1: Goriisme sorulari

Performans degerlendirilmesine gegis nedenleri nelerdir? Mevcut durumda
yasanan sorunlar nelerdi? Sizce neden degisime ihtiya¢ duyuldu?
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1.

° xS

Degisimin sonucunda beklenen nedir? Performans degerlendirmesi
ne getirecek?

Degisim siireci nasil baglatildi ve siirdiirillecek? Performans
degerlendirme siireci nasil gergeklesti? (Sadece miifettislere
soruldu)

Bakanlik ne zaman karar ald1?

Dayanagi nedir?

Ne zaman uygulamaya koydu?

Pilot calisma yapildi m1? Nerede? Degerlendirildi mi?
Egitimler nasi yapildi?

Miifettislerin bilgi, beceri ve tutumlari nasil degistirildi?

Bu siire¢ nasil igliyor? Ogrencilerin, velilerin, yoneticilerin,
Ogretmenlerin bakis agis1 nedir?

Performans degerlendirmede veri kaynaklarinin (veli, 6grenci,
Ogretmen, yonetici, miifettis, 6zdegerlendirme) katkisi % olarak
nedir? Ne olmalidir?

Veri kaynaklarindan bilgi toplamak {izere hazirlanan formlardaki
maddeler iglevsel midir? Degilse nasil olmalidir?

Bu siireg Orgiit iklimini nasil etkilemektedir?
Bu siirecle ilgili veri kaynaklar: bilgilendirildi mi?
Bu siirecte yasanan sorunlar nelerdir?

Performans degerlendirmesinin gii¢lii ve zayif yonleri nelerdir?

10. Eklemek istediginiz bagka bir sey var m1?
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Ek 2. Bakanlikta sorulan goriisme sorulari:

1.

Milli Egitim Bakanh@ performans degerlendirilmesi sistemine
gecise ne zaman karar aldi?

Kararin gerekgeleri nelerdir?

Bu degisim i¢in nasil bir planlama yapildi? Bu degisimin sonunda
neler bekleniyor? Performans degerlendirmesi ne getirecektir?

Ne kadar biitge ayrildi?

Pilot calisma yapildi m1? Sonuclar nelerdir?
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