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0Oz. Bu calisma orgiit degerlendirme sistemlerinde yeni bir yaklasim olan 360 derece performans
degerlendirme sistemini (360 DPDS) konu edinmis bir derleme ¢alismasidir. Bu derleme ¢alismasinin
amaci okullarda 360 DPDS’nin siireci, faydalari, veri toplama araglari ve olasi hatalar ile ilgili
arastirmacilara, uygulayicilara ve politika yapicilara ipucu saglamaktir. Bu baglamda performans
degerlendirme, yonetimi, stireci, amaclari ve faydalari; 360 DPDS, slireci, veri toplama araclari, veri
kaynaklari, gerceklesmesi muhtemel hatalar, yetkinlik alanlari ve ulusal diizeyde bu konu alaninda
yapilan calismalar alanyazindan desteklenerek detayli bir sekilde ele alinmistir. Bu baglamda 360
DPDS’nin okullarda ortak bir goris olusturdugu, calisanlarin 6z farkindaligini arttirdigi, objektifligi
destekledigi, glicli ve zayif yonlerin taninmasina imkan tanidigi séylenebilir. Ayrica bu ¢alismada, 360
DPDS'nin okullarda etkililik slirecine katki sagladigl, paydaslar arasindaki iletisimi gliclendirdigi, verimli
bir calisma ortaminin olusmasina zemin hazirladigi vurgulanmistir. Bu baglamda okul yoéneticilerinin
360 DPDS ile ilgili 6gretmenlerde olusabilecek potansiyel kaygilari ortadan kaldiracak bir iletisim streci
benimsemesi ve gelisim odakl bir okul iklimi olusturmasi 6nemli gérilmastur.

Anahtar Kelimeler: Performans degerlendirme, 360 derece performans degerlendirme sistemi, Coklu
veri kaynaklarina dayal performans degerlendirme.

Abstract.This compilation study focuses on the 360-degree performance appraisal system (360 DPAS),
a novel approach in organizational appraisal systems. Its purpose is to provide insights to researchers,
practitioners, and policymakers regarding the processes, benefits, data collection tools, and potential
pitfalls of implementing the 360 DPAS in schools. Within this context, performance appraisal,
management, processes, objectives, and benefits are extensively discussed with support from
literature. The study elaborates on the 360 DPAS, its processes, data collection tools, sources of data,
potential errors, competency areas, and existing national-level research in detail. It suggests that 360
DPAS fosters a common perception in schools, enhances employees' self-awareness, supports
objectivity, and facilitates recognition of strengths and weaknesses. Furthermore, the study
emphasizes the contribution of 360 DPAS to effectiveness in school processes, enhancement of
communication among stakeholders, and facilitation of a productive work environment. Thus, it is
crucial for school administrators to adopt a communication process that alleviates potential concerns
among teachers and promotes a development-focused school climate.

Keywords: Performance appraisal, 360-degree performance appraisal system, Performance appraisal
based on multiple data sources.
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Extended Abstract

Performance Appraisal. The performance appraisal process is a comprehensive procedure aimed at
assessing and enhancing employees' job performance within organizations. This process targets
achieving predetermined performance standards and involves steps towards that goal. It serves as an
objective tool used to highlight employees' strengths and identify areas for development. Among the
objectives of performance appraisal are assisting employees in defining career goals, providing
feedback on job performance, and supporting managers in making fair decisions by offering objective
data. Furthermore, this process allows for identifying employees' training needs, boosting their
motivation, and evaluating individual contributions towards organizational goals. The performance
appraisal system also provides similar benefits for teachers; it enables them to review their own
performance, identify strengths and weaknesses, and develop corresponding improvement plans.
Hence, it can be said that the performance appraisal process is a critical management tool for
organizations and should be continually improved to support employees' individual development. By
encouraging teachers' professional development, it will also help schools enhance their quality.
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360 Degree Performance Appraisal System (360 DPAS). 360 DPAS, increasingly accepted in business
and educational systems, is seen as a critical step for organizations to adapt to environmental demands
and foster continuous improvement. This evaluation system adopts an approach that includes
perspectives from internal and external stakeholders to enhance operational effectiveness.
Particularly emphasizing leadership-focused and multi-assessment practices, it underscores the
necessity of objectively evaluating teachers' performances. Supported by feedback from various
sources, 360 DPAS helps identify both strengths and areas for improvement for employees.
Additionally, this system facilitates the implementation of continuous improvement and total quality
management approaches within organizations. With advancements in technology, data collection
through online surveys has become easier, reducing costs. Ultimately, the positive contributions of 360
DPAS to performance appraisal processes are observed in areas such as promoting professional
development, enhancing professional behaviors, and increasing managers' competencies.

Use of 360 DPAS in Education. In the education system, evaluating teacher performance is a crucial
factor that determines the quality of interaction among school administrators, teachers, parents, and
students. It is known that student learning outcomes are directly influenced by teacher performance.
Replacing traditional methods, the 360 DPAS comprehensively assesses teachers' performance based
on multiple data sources. This system aims not only to contribute to teachers' professional
development but also to enhance the quality of educational outcomes. Evaluating teachers through
various stakeholders such as students, colleagues, administrators, and parents helps reveal the
relationship between teaching practices and student learning, providing opportunities to reinforce
strengths. This process strengthens school culture, enhances communication, and enables the
development of strategies to improve school performance. The multiple data sources obtained
through the implementation of 360 DPAS facilitate objective assessment, enabling teachers to
introspect and support their professional development. Therefore, this appraisal system emerges as
an effective tool in education to improve quality and continually enhance teacher performance.
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Considerations for 360 DPAS. 360 DPAS serves as a significant tool in organizational performance
management, there are important considerations for its effective implementation. Potential pitfalls
that could affect the effectiveness of this process include hindering objective performance evaluation,
fostering employee distrust, and increasing conflicts within the organization. Additionally, anxiety
among employees during the evaluation process is also possible. Recommended strategies include
maintaining confidentiality of feedback, ensuring effective communication during the evaluation
process, using evaluations for developmental purposes, and objectively collecting quantitative and
gualitative data. Moreover, it is emphasized that evaluation results should be continuously monitored,
and development plans for employees should be established. Furthermore, it is stressed that 360 DPAS
should not be used for decisions regarding salary or promotion; its focus should be on encouraging
employee development and improving performance. In conclusion, attention to these strategies is
crucial for the successful implementation of 360 DPAS. This approach is evaluated as an important tool
for organizations to enhance quality in performance management processes and support employees'
professional development.

Data Sources for 360 DPAS. Multiple data sources used in evaluating teacher performance enable a
comprehensive assessment process achieved by integrating information from various perspectives.
These sources include student reports, parent reports, colleague opinions, classroom observations,
administrator reports, and self-assessment. Student reports reflect data obtained through surveys
measuring student satisfaction and how students evaluate their teachers' performance. Parent reports
contain parents' opinions about teachers and their assessment of their child's progress in the
educational process. Colleague opinions provide perspectives from other teachers at the same
instructional level, aiding in assessing school culture and collaboration dynamics. Classroom
observations conducted by administrators or supervisors evaluate the teacher's classroom
performance, teaching strategies, and student interaction, serving as a significant data source.
Administrator reports consist of data obtained by school administrators who observe teachers to
gather information about their performance. Finally, the self-assessment process enables teachers to
manage their own professional development, set professional goals, and critically review their
classroom practices and teaching strategies. These data sources play a crucial role in assessing
teachers' performance by offering a multifaceted approach, supporting teachers' professional
development, and enhancing educational quality.

Conclusion. 360 DPAS is recognized as an important tool for organizations, offering the possibility of
evaluating employee performance with multiple data sources. This system enhances employees' self-
awareness by objectively revealing their strengths and weaknesses, contributing to alignment with
organizational goals. When used in education, it enhances overall school effectiveness, helps teachers
improve their teaching practices, and supports student achievement. Embracing 360 DPAS and actively
using it by teachers and administrators promotes effective communication, reduces performance
anxieties, and fosters a development-focused culture. This system enables supporting teachers'
personal development and creating a more productive learning environment. In this context, it is
deemed important for school administrators to use an effective communication language and create
a positive school climate to prevent potential anxieties among teachers regarding the performance
evaluation process.
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Gunumuizde performans degerlendirme sistemleri 6rgitlerde gelisim sirecinin temel bir
gerekliligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitler benimsedikleri performans degerlendirme
sistemleriyle calisanlarda 6z farkindalik olusturmak, glicli ve zayif yonlerini belirlemek ve objektifligi
yakalamak istemektedirler. Bu istek, “Orgiite uygun etkili bir performans degerlendirme sistemi
hangisidir?” sorusunu zihinlerde canlandirmis ve yeni arayislarin yolunu agmistir. Bu baglamda bu
derleme calismasiyla diinyada performans degerlendirme sistemlerinin gelisimi, islevi, silireci
vurgulanmis; performans degerlendirme sistemlerinde yeni yaklasimlardan biri olan 360 DPDS’nin
slreci, amaci, faydalari, veri toplama araclari, potansiyel hatalari ve yetkinlik alanlari detayl bir sekilde
incelenmistir.

Son yillarda orgiitler daha yogun bir rekabet ortami icerisinde faaliyetlerini siirdirmektedirler.
Orgiitler bu rekabet ortaminda ustiinlik saglamak, biyimek ve gelismek zorundadirlar. Bu
zorunluluklarin elde edilebilmesi igin insan faktoriinin 6énemi ve degeri giderek artmaktadir.
Kiresellesmenin daha yogun bir sekilde hissedildigi bu ortamda ise performans degerlendirme
sistemlerinin éneminin giderek arttigi sdylenebilir. Orgiitlerin en dnemli kaynagi olarak bilinen insan
faktoriiniin verimli bir sekilde galisabilmesi icin ¢alisanlara kariyer mekanizmalarinin sunulmasi, agik
iletisim ortaminin saglanmasi ve orgit kiltiriinden beslenen bir is ortami olusturulmasi
gerekmektedir. Bu kriterlerin hangi diizeyde gerceklestigini belirlemek icin performans degerlendirme
kavrami 6nemli bir veri saglamaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003).

Performans, calisanin degerlendirmesi, verimlilik, calisanin is doyumu gibi kavramlar 19.
ylzyilldan sonra yonetim calismalari icerisinde giderek kendilerine daha fazla yer bulmaya
baslamislardir (Mirza, 2023). Yenice (2006), performans kavramini belirli bir hedef ve planlama igeren
etkinliklerin sonunda elde edilen nitel veya nicel sonug seklinde tanimlamistir. Fransizca kokenli olan
performans kavrami TDK tarafindan “herhangi bir isi, eseri ya da oyunu gerceklestirme” olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2023). Performans, 6rgiitlerin somut ya da soyut tiim unsurlardan en Ust
diizeyde yararlanmasidir. Onceden belirlenmis olan hedeflere yaklasiimasi, istenen performansin
gosterildigini aksi durumda ise yeterli performansin sergilenmedigi anlamina gelmektedir (Cakmak ve
Ocakli, 2008). Performans 6nceden belirlenmis olan kriterlere gére bir isin gergeklestirilme diizeyi veya
¢alisanin belirli bir zaman dilimi icerisinde kendine verilen isi yerine getirmek amaciyla elde ettigi
sonuglardir (Bayram, 2006). Yapilan tanimlamalar incelendiginde performans kavraminin belirli bir
eylemi gerceklestirdikten sonra elde edilen sonuglar biciminde ifade edildigi séylenebilir.

Performans degerlendirmenin tarihgesi incelediginde 1800’lii yillarda iskogya’da fabrikalarda
¢alisanlarin performanslarini kiyaslamak amaciyla gesitli gostergeler kullanildigi goriilmektedir (Bayon,
2013). Osmanli imparatorlugunda ise dogrudan bir performans sistemi bulunmasa da benzer islevleri
yerine getiren gesitli mekanizmalar karsimiza ¢ikmaktadir. Terfi ve 6diil stireclerinde liyakat, kidem gibi
kriterler goz 6niinde bulundurulmustur. Bu durum performans degerlendirme sisteminin bir yansimasi
olarak kabul edilmektedir (incalcik, 2013; akt: Uysal, 2015). Ancak performans degerlendirmeye iliskin
sistemli uygulama ornekleri 20. ylizyilin baslarinda ¢alisanlarin verimliliklerin olglilmesi hedefiyle Taylor
tarafindan gerceklestirilmistir (Glrbliz, 2019). Geleneksel yonetim anlayisinin "verim" ve "tesvik"
konusundaki eksiklikleri ylritilen ¢calismalar sonucunda yerini bilimsel yonetim ilkelerine birakmistir.
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Bilimsel yonetim ilkeleri is streglerini ayrintili bir bicimde ele alarak éncelikle bireyin ardindan da
orgutin verimliligini artirmayi hedeflemektedir. Bu verimliligi artirmak i¢in ¢alisan performansinin
nesnel olgltler ile adil ve seffaf bir bicimde degerlendirilmesi gerekmektedir (Taylor, 2004). Mirza
(2023) performans degerlendirme kavraminin 1950°li yillarda kamu c¢alisanlarinin Gcretlerinin
o0denmesinde ya da terfi seklinde ddillendirme amaciyla Amerika Birlesik Devletleri’nde kullanilmaya
baslandigini belirtmektedir. Uyargil (2013) Glkemizdeki ilk uygulamalarin kamu kurumlari tarafindan
baslatildigini 6zellikle 4587 sayili kanun ile galisanlarin is akitlerine son verilmesinde performans
degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin hukuki bir dayanak haline geldigini vurgulamaktadir.
Bakan ve Kelleroglu, (2003) giinimiz yonetim anlayisinin vazgegilmez bir pargasi haline gelen
performans degerlendirme sireci sayesinde insan kaynaklarinin verimli bir sekilde kullanildigini,
boylece kurumlarin birbirleri ile rekabet edebilmelerinin miimkin oldugunu belirtmektedir.

Gegmisi cok eskiye dayanmasa da bugilin gelinen noktada performans ve performans
degerlendirme kavramlari sik¢a tartisiilmakta ve ele alinmaktadir. Hedeflerine ulasmak isteyen 6rgutler
icin performans degerlendirme 6nemli bir konuma gelmistir. Bu kapsamda orgitlerin etkililiginin
saglamasinda 6nemli bir arag olan performans degerlendirme siirecini detaylandirmak icin 6rgiitlerde
performans yonetimi ve performans degerlendirme siireci; amag, faydalar ve dikkat edilecek hususlar
seklinde acgiklanmistir. Ayrica yeni bir yaklasim olan 360 DPDS kapsamli bir sekilde ele alinmis; ulusal
diizeyde yapilan ¢alismalar hakkinda bilgilere yer verilmistir. Bu derleme ¢alismasi 360 DPDS hakkinda
arastirmacilara, uygulayicilara ve politika yapicilara ipuglari sunmaktadir.

Performans degerlendirme ve performans yonetimi

Siklikla karsilastirilan performans degerlendirme ve performans yonetimi kavramlarini agiklamak
gerekirse, performans yonetimi bireyin icinde yer aldigl takim veya bolim seviyelerindeki ¢abalarin
tutarli bir hale getirilmesi olarak agiklanabilir. Bu durum performans yoénetiminin performans
degerlendirme kavramindan ¢ok daha kapsamli ve dinamik oldugunu goéstermektedir (Glirbiz, 2019).
Sahoo ve Mishra (2012) performans yonetimini su sekilde siralamistir:
isin acik bir sekilde tanimlanmasi,

Sirece iliskin ayrintili bir planlamanin yapilmasi,

Basariya dayal performans standartlari, sonuglari ve olcitlerinin belirlenmesi,

Calisana yonelik oryantasyon c¢alismalarinin, egitim ve 6gretim faaliyetlerinin strdirilmesi,
Kocluk yapilmasi ve geri bildirim verilmesi,

Dizenli araliklarla performans gelistirme goérismelerinin strdirilmesi,

Calisani odillendiren etkin bir Gcret politikasinin gelistiriimesi ve takdir mekanizmasinin
isletilmesidir.

Sahoo ve Mishra’nin (2012) belirttigi performans yonetimi, isin tanimlanmasindan is
slireclerinin detayl planlamasina kadar bircok asamayi kapsamaktadir. Ayrica burada basari odakl
standartlarin belirlenerek calisanlarin bu konuda egitilmesi ve yonlendirilmesinin énemli oldugu
vurgulanmaktadir. Bu adimlar, is performansini iyilestirmeye odaklanarak ¢alisan motivasyonunu ve
verimliligini artirmayi hedeflemektedir. Diskaya ise (2006) performans yonetimi ve performans
degerlendirme arasindaki farklari asagida Tablo 1’de belirtilen sekilde sunmustur.
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Tablo 1.
Performans degerlendirme ve performans yonetimi arasindaki farklar

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi

insan kaynaklari sisteminin bir parcasidir. Yénetim sisteminin bir pargasidir.

Performansa odaklanir. Calisana odaklanir.

Gorusmeler bazen gizlilik icinde yiritalebilir. Acik ve seffaf bir sistem vardir.

Genellikle yilin belli donemlerinde yapilr. Sirekli devam eden bir surectir.

Gegmise veya belirli bir doneme odaklidir. Gelecege odakhdir, stirekli gelisimi hedefler.

Calisanin performansini belgelendirir, ticretlendirmeler ya da  Calisanin motivasyonunu artirir ve gelisimine

terfide kullanilabilir. katki saglar.

Tablo 1. incelendiginde performans yonetimi icerisine performans degerlendirmeyi de alan ¢cok
kapsamli ve daha uzun soluklu bir stire¢ oldugu gortilmektedir. Bu hususta gelecege yonelen ve gelisim
odakli olan performans yénetimi kavraminin yonetim sisteminin énemli bir pargasi oldugu séylenebilir.
Performans degerlendirme ise calisanin mevcut ya da daha 6nce sergilemis oldugu performansinin
belirlenmesidir (Dessler, 2019). Tuncger (2013) performans degerlendirme sirecinin ¢ok yonla bir
sekilde ele alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Belirlenen hedefleri gerceklestirebilmek icin
¢alisanlarin tim g¢abalarini ortaya koymasi saglanmali ve sonuclar degerlendirilmelidir. Farkh bir acidan
performans degerlendirme ise belirli standartlarin calisanlarin sergilemis olduklari performans ile
karsilastiriimasi sirecidir. Yilmazer'e (2020) gore performans degerlendirme calisanin g¢alisma
hayatindaki basarisinin, ise yonelik tutum ve davranislarinin ayrica bazi kisilik 6zelliklerinin nesnel
Olgme araglari ile belirlenme sirecidir. Ancak bu silregte galisanin sadece isteki verimi degil bir bltin
olarak 6nemli noktalardaki basarisini Olgmek hedeflenir. Gilrbiz’e (2019) gbre performans
degerlendirme galisanin belli bir siire igerisinde sergilemis oldugu basarisini, gelisim potansiyelini bazi
kriterlere gore degerlendirme islemidir. Tim bu tanimlamalar dikkate alindiginda, performans
degerlendirme siirecinin orgitteki ¢alisanlarin 6rgiitlin stratejik amaglarina olan katkilarini gosterdigi
soylenebilir.

Dessler (2019) performans degerlendirme siirecini kisaca “olmasi gereken” ile “olan” durumun
kiyaslanmasi biciminde ifade etmektedir. Bundan dolayi yoneticiler performans degerlendirme
surecinin ilk basamaginda “olmasi gereken” standartlari baska bir sekilde ifade etmek gerekirse
calisandan beklenen performans standartlarini belirlemelidir. Yoneticiler calisanin performans
standartlarini belirlemek icin hedefleri, isin 6zelliklerini ve kisinin yeterliliklerini belirlemelidirler. Bakan
ve Kelleroglu’na (2003) goére ise performans degerlendirme kriterleri belirlenirken sunlara dikkat
edilmelidir:

e Siirec icerisinde o6lclilmesi planlanan kavram orgitiin vizyon, misyon ve amaglarina uygun bir
sekilde saptanmalidir.

e Kriterler belirlenirken gcalisanin katilimi saglanmalidir. Calisanin distnceleri, elestirileri gbz 6nilinde
bulundurulmalidir. Aksi durumda siireg zarar gorebilir.

e Kriterler belirlenirken kriterlerin subjektif olmamasina, él¢llebilir ve gozlemlenebilir olmasina 6zen
gosterilmelidir.

e Belirlenen kriterler isin 6zelliklerine ve g¢alisanin sorumluluguna uygun bir bicimde secilmelidir.

Tum bu agiklamalar performans yonetimi ve performans degerlendirme kavramlarinin ic ice
gecmis birbirini tamamlayan bir yapida oldugunu géstermektedir. isin tanimlanmasindan 6rgitiin
Arslan, E., Yurdakul, O. ve Kirt Tez, K. (2025). Performans degerlendirmede biitiinciil bir yaklasim: 360 derece
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vizyonuna kadar gelistirilen tim slre¢ orgltin etkililigini saglama noktasinda calisanlarin
yonlendirilmesini icermektedir. Bu baglamda performans yonetimi ve performans degerlendirme
sureglerinin 6rgltin verimliliginin ve etkililiginin saglanmasi bakimindan 6nem arz ettigi ifade
edilebilir.

Performans degerlendirme siireci

Dessler (2019) performans degerlendirme siirecini Gic adimda ele almistir. Birinci adim galisanin
ylrittigl isin standartlarinin belirlenmesidir. ikinci adim ¢alisanin mevcut performansinin belirlenen
standartlara gore degerlendirilmesidir. Ugilinci adim ise calisana performans eksikliklerini,
yetersizliklerini gidermesine ya da standartlarin Gzerinde performans sergilemeye devam etmesine
katki sunacak donutlerin saglanmasidir. Yilmazer’e (2020) gore performans degerlendirme asamalari
su sekildedir:

Performans degerlendirme plani olusturulur.
Performans degerlendirmenin amaclari saptanir.
Performans standartlari olusturulur.
Kurumdaki ¢alisanlarin mevcut basarilari 6l¢ilir ardindan degerlendirilir.
Calisanlarin var olan basari seviyeleri ile varilmak istenen basari seviyesi karsilastirilir.
Calisanlarin  basarilarini  istenen seviyeye ulastirmak icin gerekli olan bilginin nasil
degerlendirilecegi ve elde edilen verilerin nasil etkin bir sekilde kullanilabileceginin ¢ikarimlari
yapilir.
e Mevcut durumun gelisimi saglanir.
e Basarinin nasil degerlendirilecegi belirlenir.
Basarinin 6lglimi yapilir ve elde edilen veriler 1siginda galisanin ve kurumun basarisinin surekli
artmasi beklenir.

Performans degerlendirme slireci ¢alisanin sergiledigi performanstan hedeflenen performansa
ulasmasini amagclayan c¢ok kapsamli bir sirectir. Bunun igin detayli planlamalar, objektif
degerlendirmeler ve geri bildirimler gerekmektedir. Siire¢ hedefe ulasana kadar siirdiiriilmelidir.
Gurbiz (2019) performans degerlendirme siirecinden istenen verimin elde edilebilmesi icin Sekil 1'de
gosterilen sistematik slirecin takip edilmesi gerektigini belirtmektedir.

Performans . .
degerlendirme . Degerlendlrrrje Uygulamalarin
kritelerinin yontem ve sikliginin erceklestirilmesi
belirlenmesi belirlenmesi 5 i
Degerlendirme - . . .
sonuglarinin Gucli ve zayif Degerlendirmelerin
yonlerin bildirilmesi yapilmasi

kullaniimasi

Sekil 1. Performans Degerlendirme Siireci (Girbiz, 2019)
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Sekil 1’de performans degerlendirme siirecinin 6 asamadan olustugu goriilmektedir. Kriterlerin

belirlenmesi ile baslayan sirecte calisanin degerlendirilmesi ve degerlendirme sonuglarini ¢alisanin
gelisiminde kullanilmasi hedeflenmektedir. Performans degerlendirme siireci calisanin var olan
durumundan belirlenen hedeflere ulasmasini saglayacak kadar kapsamli bir stirectir.

Sayfa | 2686 Pperformans degerlendirmenin amaglari

Performans degerlendirme 6dillendirilecek ¢alisanlarin performanslari hakkinda bilgi almak ve

¢ahisanlarin durumlari ile ilgili saglikh geri bildirimler sunmak icin yapilmaktadir. Boylece ¢alisan kendi
eksiklerini gorerek kendini degerlendirme imkani bulur ve ayni zamanda bu durum calisana kendini
gelistirme firsati da sunmaktadir (Tuncer, 2013). Performans degerlendirme sireci calisanin
performans yodnetiminde Onemli bir rol oynamaktadir. Degerlendirme sireci ile c¢alisanin
yetersizliklerinin giderilmesi icin adim atilir ancak sadece yetersizliklere odaklanilmaz gticli yonler de
one cikarilmaktadir. Boylece calisanin kariyer hedeflerini tekrar gdzden gecirmesi icin firsat
sunulmaktadir. Degerlendirme sirecinin bir diger katkisi ise calisanin ihtiyac duydugu egitim
noktalarinin belirlenmesini saglamasidir (Dessler, 2019). Yilmazer (2020) performans degerlendirme
slreci sayesinde gorev ve sorumluluklarini yerine getiren calisan ile isten kaytaran ya da ise karsi ilgisiz
calisan arasinda ayrim yapilabilecegini belirtmektedir. Gurblz (2019) ise performans
degerlendirmenin amaclarini yasal zorunluluklardan dolayi, calisani gelistirmeye yonelik ve calisani
degerlendirmeye yonelik olmak (izere lice ayirmaktadir. Performans degerlendirmenin amaglari
asagidaki sekildeki gibi siralanabilir (Yilmazer, 2020; Bakan ve Kelleroglu, 2003):

GCalisanin calisma hayatinda kendi degerlerini ve basarilarini belirlemesine yardimci olmak.
Galisanin kendi 6zelliklerini inceleyerek kariyer hedeflerine yon vermesi icin firsatlar sunmak.
Galisanin kendi basarilari ve degerleri hakkinda kendisine objektif bilgi sunmak.

Calisana yetersiz yonlerini gostermek ve nasil iyilestirilebilecegi hakkinda ¢6ziim énerileri (hizmet
ici egitim vb.) sunmak.

Galisana bir pargasi oldugu is ve bu isin kosullari hakkinda 6zgiirce fikirlerini ve beklentilerini dile
getirebilme imkani sunmak.

Yoneticilere ¢alisan maaslarini belirlemelerinde, isten ¢ikarmalarda ve terfilerde kullanabilecekleri
nesnel veriler sunmak. Yoneticilerin adil ve dirist bir yonetim bicimi sergilemelerini saglayarak
tutarh ve dengeli kararlar almalarini kolaylastirmak.

Calisan ve idareciler arasindaki iliskilere olumlu katkida bulunmak ve birbirlerine karsi bakis
acilarini iyilestirmek, 6zellikle yoneticilerin birlikte calistiklari ¢alisanlar hakkinda daha derin bilgi
elde etmelerini saglamak.

Performans degerlendirmedeki en temel amacg calisanin basarisizliklarini cezalandirmak degil,
basarilarina odaklanarak odillendirmektir.

Performans degerlendirme sireci ¢alisanin 6rgltiin hedeflerine ulasma noktasinda lzerine

diiseni yapabilir konuma getirmeyi hedeflemektedir. Sirekli gelisimi hedefleyen performans
degerlendirme sirecinin birincil amaci not vermek ya da derecelendirmek degil basariyi artirmaktir.
Rekabetin giderek yayginlastigi glinimiz orgitlerinde ¢alisanin gelisimi blyik 6nem kazanmustir.

Arslan, E., Yurdakul, O. ve Kirt Tez, K. (2025). Performans degerlendirmede biitiinciil bir yaklasim: 360 derece
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Performans degerlendirmenin faydalari

Performans degerlendirmenin ¢alisana, yoneticiye ve ¢alisilan kuruma bazi faydalari vardir. Bu
yararlar egitim eksikliklerini tespit etmek, dirlst ve adil bir ydénetim anlayisi olusturmak, galisanin
isinde ne kadar basarili oldugunu belirlemek, calisani isten cikarmak ya da terfi ettirmek icin objektif
veriler elde etmek seklinde siralanmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2013; Yilmazer, 2020). Tunger (2013)
ise performans degerlendirme sireci ile kurum ¢alisani hakkinda ¢ok fazla bilgi edinmenin mimkiin
oldugunu, bu bilgiler 1sinda calisanin moral ve motivasyonlarinin yikseltilebilecegini belirtmektedir.
Aksi durumda elde veri olmadan motivasyon vb. konularda kazanim elde etmek mimkin degildir.

Ozer’evd. (2017) gére performans degerlendirme araciligiyla ¢alisanlarin kurumun hedeflerine
ne derecede bireysel katkida bulunduklari belirlenmektedir. Calisana yaptiklari is hakkinda geri bildirim
verilerek calisanin bireysel katkisinin artirilmasi hedeflenmektedir. Ancak performans degerlendirme
slreci ile artirilmasi hedeflenen verimlilik slirecinin olumlu ve olumsuz taraflarinin iyi analiz edilmesi
onemlidir. Bu noktada 6gretmen performansini degerlendirmek bireye ve kuruma bircok fayda
saglayabilmektedir. Bu faydalar su sekilde siralanabilir (Jones ve Mathias, 1995, akt. Aydin, 2022):

e Calisanlara okullarinin amaglarini ve hedeflerini hatirlatici bir tesvik sunulur.

e Calisanlar islerini nasil yaptiklari hakkinda geri bildirim alirlar.

e Calisanlarin potansiyel bilgi ve yetenekleri bilinir ve ihtiya¢ halinde kullanilir.

e (Calisanlar kendilerini tanimaya ve gelisime daha ¢ok ihtiya¢ duyduklari yonleri i¢in uygulanabilir
¢Ozimler Gretmeye tesvik edilir.

Calisanlar kendilerini gelistirecek kisa ve uzun dénemli planlarini tartisma firsati edinirler.

e Calisanlar isteklerini ve tutkularini gergeklestirecek destek edinirler.

Performans degerlendirme sistemiyle Ogretmenlerin ve okullarin bircok fayda goérmesi
beklenmektedir. Bu faydalar arasinda Ogretmenler hem kendi performanslarinin goriinirlGgiini
hissedeceklerdir hem de kendilerinin gelistirmeye acgik alanlarini tespit edeceklerdir. Bu durum
calisanlarin motivasyonlarina olumlu yansiyacagi gibi orgltte ortak kollektif bir zekanin gelisimini
destekleyen dnemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Performans degerlendirmede siirecinde dikkat edilecek hususlar

Performans degerlendirme siireglerinin titizlikle yerine getirilmesi Gnemli bir husustur. Siirecte
yasanan herhangi bir olumsuzluk performans degerlendirmenin amaci disina ¢cikmasina neden olabilir.
Bu durum o6rgitiin etkililigine dogrudan zarar verebilir. Bu noktada performans degerlendirme sirecini
hatalardan uzak tutabilmek icin birtakim 6nlemler almak gerekmektedir. Slire¢ esnasinda dikkat
edilmesi gerekenler su sekilde siralanabilir (Ozer vd., 2017):

e Performans degerlendirme sireci ile hangi islemlerin yapilacagi acik bir sekilde belirtiimelidir.
Performans degerlendirme siirecinin nasil ylritilecegi calisanlarla birlikte planlanmalidir.

Calisan i¢in eksiklerini tamamlayici, yanhslarini giderici bir rol almasi saglanmalidir.

Calisanin egitimi, gelisimi gibi konularda karar vermeye yardimci olmalidir.

Calisanin pozisyonunda yiikselme ya da maasinda artma konularinda karar alinirken dikkate
alinmalidir.
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Her 6lcme ve degerlendirme isleminde oldugu gibi performans degerlendirme siirecinde de
hatalar olabilmektedir. Bu hatalarin 6nlenebilmesi icinde siire¢ 6ncesinde, esnasinda ve sonunda
dikkat edilmesi gereken noktalar yukarida dile getirilmistir. Bu hususlara dikkat edilmesi sonucunda
performans degerlendirme siirecinin amacina ulasma ihtimali artabilir.

Sayfa | 2688 Pperformans degerlendirme siirecinde yapilan hatalar

Bircok 6lcme degerlendirme siirecinde oldugu gibi performans degerlendirme siirecinde de
bazi hatalar olabilmektedir. Hatalardan kurtulabilmek igin olusabilecek hatalari iyi tanimali ve gerekli
onlemler alinmalidir. Performans degerlendirme slirecinde olusabilecek hatalar su sekildedir (Giirbiiz,
2019; Yilmazer, 2020):

Kontrast hatasi

Degerlendiricilerin yiiksek performansh bir calisani degerlendirdikten sonra orta seviyede
performans sergileyen calisani degerlendirirken oldugundan daha yetersiz gérebilmeleridir.

Comertlik etkisi

Belirgin bir kusuru olmayan galisana olmasi gerekenden daha yiiksek performans puani verme
egilimidir.

Onyargi

Degerlendiricinin g¢alisanin dini inanci, cinsiyeti, diinya gorisi ve etnik kékeninden kaynakli
onyargili bir bicimde degerlendirme siirecini ylritmesidir.

Pozisyondan etkilenme

Degerlendiricinin degerlendirdikleri ¢alisanin ritbe, pozisyon ve unvanindan etkilenerek
bulunduklari konuma gére puanlama yapmalaridir.

Yakin ge¢mis etkisi

Degerlendiricinin performans siirecinin tamamini dikkate almak vyerine, degerlendirme
slirecinin son kismini dikkate alarak puanlama egiliminde olmasidir.

Hale etkisi
Degerlendiricinin ¢alisanlar hakkinda kendi kisisel deger ve yargilarini yansitmalaridir.
Boynuz etkisi

Calisanlarin zayif noktalarina odaklaniimasidir.

Arslan, E., Yurdakul, O. ve Kirt Tez, K. (2025). Performans degerlendirmede biitiinciil bir yaklasim: 360 derece
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Merkezi egilim
Calisanin ¢ok iyi ya da kot yanlarini degerlendirmeden ortalama deger bigme yapilmasidir.
Asiri hosgorii ve asiri sertlik

Calisana degerlendiriciler tarafindan gereginden fazla puan verilmesi ya da gereginden az puan
verilmesidir.

Benzerlik hatasi

Degerlendiricilerin, calisanin yasam 6ykisu ya da kisiligi gibi kendileriyle 6zdeslestirebildikleri
benzerlikler bulmalari durumunda gereginden yiksek puan vermeleridir.

Fazlalik etkisi

Degerlendiricilerin ¢alisanlari standart kriterlere degil de birbirleriyle olan etkilesimlerine gére
degerlendirmesidir.

Performans degerlendirme yéntemleri

Glrblz (2019) performans degerlendirme yontemlerini geleneksel yontemler ve modern
yontemler seklinde ikiye ayirmistir. Geleneksel yontemler; kritik olaylar, siralama, karsilastirma, grafik
degerlendirme 6l¢egi, kontrol listesi, davranissal degerlendirme 6lgegi, zorunlu dagilim ve davranissal
gozlem Olgegidir. Modern yontemler ise dengeli basari gostergeleri, amaglara gore yonetim,
yetkinliklere dayali degerlendirme ve 360 derece performans degerlendirme seklindedir. Dessler ise
(2019) performans degerlendirme sistemlerini su sekilde agiklamaktadir:
Grafik derecelendirme élgegi

Belirli bir performansi agiklayan hem nitel hem de nicel gostergelerdir.

Alternatif siralama yéntemi

Calisanin orgitiin hedeflerini iceren belirli bir performans icin nitel ya da nicel bir bicimde
siralanmasidir.

ikili karsilastirma yéntemi

Her bir nitelik icin ¢alisanin performansinin diger ¢calisma arkadaslari ile kiyaslanmasidir.

Arslan, E., Yurdakul, O. ve Kirt Tez, K. (2025). Performans degerlendirmede biitiinciil bir yaklasim: 360 derece
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Kritik olaylar yéntemi

Calisanin performansini agiklayan pozitif ya da negatif drneklerin kaydinin tutulup ardindan
¢alisanla yoneticinin bu kayitlari gézden gegirmesidir.

Davranis temelli degerlendirme élgegi

Calisandan beklenen performansin en alt dizeyden en ust dizeye kadar aciklayarak
olusturulan dereceleme 6lcegidir. Calisani degerlendirdikten sonra bir Gst asamaya ¢cikmasi icin atilmasi
gerek adimlar gosterilmektedir.

Yukarida siralanan performans degerlendirme sitemlerinin her biri birbirinden farkli yontemler
icerse de hepsi calisanin icinde bulundugu durumdan daha iyiye ulastirmayi hedeflemektedir. Davranis
temelli degerlendirme olgeginde degerlendiricinin calisanin isini detayh bir sekilde analiz etmesi
ardindan da en disutkten en yiksege dogru siralamasi acgisindan maliyetli gozikebilir. Ancak calisan
acisindan oldukca somut geri bildirimlerde bulundugu icin oldukca islevseldir. Bunun yani sira
performans degerlendirme sisteminde yeni yaklasim olan 360 DPDS, érgitlere daha bitiincl bir bakis
acist sunan modern degerlendirme sistemleri arasinda yer almaktadir. Bu yaklasim coklu veri
kaynaklariyla calisanlarin performanslarinin degerlendiriimesine dayanmaktadir. Etkili kullanildiginda
gunimiz okul sisteminde verimlilik arayislarina ¢6zim Uretebilecek bir degerlendirme yaklasimi
olabilir.

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi (360 DPDS)

Orgitlerin icinde bulunduklari cevrenin taleplerine etkili bicimde yanit verebilmeleri;
isleyislerini, girdilerini ve ¢iktilarini bu talepler dogrultusunda degerlendirerek surekli bir gelisim ¢abasi
icinde olmalari, strdirdlebilirlikleri agisindan kritik bir adimdir. Bu kapsamda hem i¢ hem de dis
paydaslarin goruslerini iceren kapsamli bir degerlendirme sistemi kullanmalari, mevcut eksikliklerin ve
aksayan yonlerin belirlenerek isleyisin daha verimli hale gelmesine katki saglayabilir. Glinimizde klasik
yonetim anlayisinin yerini, liderlik temelli ve esnek yapilar tizerine insa edilmis yeni o6rgit yaklasimlar
almaktadir. Bu degisim, performans degerlendirme sireglerinde de yansima bulmus; coklu
degerlendirme uygulamalarinin benimsenmesini beraberinde getirmistir.

is diinyasindaki bu yonelim, belirli 6lciide okullara da yansimis; 6gretmen performanslarinin
yalnizca okul yéneticisinin sinif gézlemleri ve rehberlik etmesiyle degerlendirilmesinin yeterli olmadigi
gorisi giderek daha fazla kabul gérmeye baslamistir (Wilkerson, Manatt, Rogers ve Maughan, 2000).
Ogretmenin rollerinin ve 6gretim siireglerinin karmasikligini belli diizeyde kontrol altinda tutmak ve
hedefler dogrultusunda degisim silirecini baslatmak icin bircok kaynaktan geri bildirimlerle egitim
sisteminin desteklenmesi, var olan sistemin ¢cevreye uyum saglamasi ve sirekli bir gelisim icin 360 DPDS
onemli gortlmektedir.

Surekli olarak iyilesmeye yonelen toplam kalite yonetimi yaklasiminin misteri memnuniyeti ve
yapilan isin kalitesine 6nem vermesi 360 DPDS’nin gelisiminde kritik bir rol oynamistir (Ernalbant,
2014). Toplam kalite yonetiminde orgitler paydaslardan strekli geri bildirimler alarak var olan
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sistemdeki aksakliklari tespit edebilmekte ve hatalar olusmadan mevcut sistemin yapisi revize
edilmektedir (Gozet-Yayla, Yayla ve Ulusoy, 2023). Coklu veri kaynaklarina iliskin degerlendirme olarak
da bilinen (Aygilin, 2008; Ernalbant, 2014; Garavan, Morley ve Flynn, 1997) 360 DPDS'nin farkli rollere
ve becerilere sahip bireyler tarafindan farkli bir perspektif sunacagi fikrine dayandigi séylenebilir
(Cheung, 1999; Moran, 2007). Hattie ve Timperley (2007) ise c¢ahsanlarin farkh bakis agilariyla
desteklenmis geri bildirimler almasinin kisinin kendisini sorgulamasina ve davranislarini degistirmesine
neden oldugunu vurgulamaktadirlar. Bu perspektif calisanlarin kendileri hakkinda daha objektif
cikarimlarda bulunmasina firsat saglayabilir (Bayram, 2006; Celik, 2006; Sirik¢i, 2022). Bu ¢ikarima
karsit olarak Sagbas ve Ozkan’in (2019) yaptiklari calismada égretmenlerin, velilerin, dgrencilerin ve
okul yoneticilerinin degerlendirme yaparken objektif olmakta zorlanabilecekleri gortsinid iceren
bulgulari bulunmaktadir. Bunun yani sira 360 DPDS calisanlarin etkilesimde oldugu paydaslarin
gorislerini iceren degerlendirme raporlariyla calisanlarin glicli ve zayif yonlerini kesfetmelerine olanak
saglamaktadir (Pachovski, Ivanovski, Blazevska ve Krleska, 2014). 360 DPDS’ye iliskin varsayimlar ise
¢alisanlarin baskalarinin onlari nasil gordiigiini daha iyi anlamalarina yardimci olmasi, etkili davranis
modellerinin olusturulmasi, bircok kaynaktan geri bildirim saglayarak calisanlarin gilcli yonlerini ve
gelistirilmesi icin gereken alanlari daha net bir sekilde belirlemektir (Tornow ,1993). Siddiqui ise (2017)
yaptig bir arastirmasinda 360 DPDS’nin 6gretmen performansi, davranisi, gelisimi ve glcla yonleri
hakkinda kesin ve derin bir farkindalik sagladigini ve alinan geri bildirimler ile calisanlarin performans
gelistirme hedeflerinin yeninden yapilandirilip olusturulabildigini ifade etmistir. Murat ve Bagriacgik
(2011) ise orgitsel algilama farkliliklarina dikkat ¢ekmis, gegerli bir performans degerlendirmesi igin
360 DPDS'nin uygun oldugunu belirtmislerdir. Pachovski ve digerlerinin (2014) yaptiklar bir calismada
bilisim teknolojilerinden yararlanilarak Makedonya’daki bir tniversitede kurulan 360 DPDS sayesinde
o0gretim Uyelerinin performans degerlendirmeleri daha kisa sirede ve etkili bir sekilde
gerceklestirdikleri gozlenmistir. Gelisen teknolojiyle birlikte gevrim igi anketler araciligiyla verilerin
toplanmasinin saglanmasi maliyeti azaltmakta ve uygulanabilirligi arttirmaktadir.

Orgiitlerin benimsedigi 360 DPDS’nin performans degerlendirme siirecine olumlu bircok katkisi
olmustur. Bu katkilar; mesleki sorumluluklarda ve performanslarda ilerleme kaydedilmesi (Bacha,
Nadem ve Qamar, 2022), kaliteli uygulamalarin tesvik edilmesi ve mesleki blylimenin saglanmasi
(Phillips, Balan ve Manko, 2014), sergilenen olumsuz profesyonel davranislarin tespit edilmesi ve
iyilestirilmesi (Stark, Korenstein ve Karani, 2008) ve yoneticilerin bilgi ve beceri gelisimi (Cheng ve Wu,
2020) seklinde siralanabilir. Degerlendirme sirecine yansiyan tim bu olumlu etkilerin gerceklesmesi
ise dogru veri kaynaklarinin belirlenmesi ile miimk{in hale gelebilir. Bu baglamda 360 DPDS 6rgiit ici ve
orgut disi bircok kaynaga basvurarak orgitlerin daha etkili bir isleyis yapisina kavusmasina imkan
saglamistir.

360 DPDS geri bildirim siireci

Orgitlerin etkililigini saglamak icin calisanlarin performanslarini iyilestirmek istemesi ve siirekli
degisim geciren cevreye uyum saglama gerekliligi farkli perspektiflere dayali gorusler ile orgitiin
kendini gelistirmesini 6n plana gikarmistir. Orgiitlerin kendilerini yenileme ihtiyaci, etkililigi saglamak
istemesi ve verimlilik odakh bir ¢alisma anlayisinin hakim olmasi ¢oklu veri kaynaklarina dayal
performans degerlendirme sistemlerinin orgltler tarafindan benimsenmesini kolaylastirmistir. Bu
kapsamda calisanlar aldiklari geri bildirimler sayesinde 6z bilgiye sahip olabilecek ve bu 6z bilgi
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sayesinde davranislarini degistiren bir kontrol sirecine girebileceklerdir. Bu baglamda coklu veri
kaynagina dayali olan 360 DPDS’nin 6nemli asamalarindan birinin geri bildirim asamasi oldugu
soylenebilir.

Geri bildirimlerin galisanlarin performanslarini gelistirdigi diisincesi ve birgok kaynaktan alinan
veriler ile ortak bir gorlsiin ortaya ¢ikariimasi 360 DPDS’nin bitinselligini vurgulamaktadir (Uygur ve
Stumerli-Sarigil, 2015). Bu ortak goriis ¢alisana verilen geribildirimin dogru ve givenilir olmasini
saglayabilir (Camgoz ve Alperten, 2006). Bu veriler calisanin geri bildirimde yer alan performansini
gormesine ve bu performansi mevcut performansiyla karsilastirmasina imkan sunmaktadir. Bu slirecin
amacina ulasmasi i¢in ast-list arasindaki iletisimin giicli olmasi 6nemli bir gerekliliktir. Aksi bir durumda
calisanlarin olumsuz geribildirim almasi iyilestirmeye yonelik bir yaklasimin gelistirilmesini
zorlastirabilir. Bu noktada Kaynak ve Bilbil (2008) ise yaptiklari bir ¢calismada geri bildirimin genel
yargilari icermemesi, kisinin kendisine degil davranisa odaklanmasi ve degerlendirilen kisinin de
ihtiyaclarinin 6n planda tutulmasinin dnemli oldugunu vurgulamislardir. 360 DPDS’de ¢alisanin degisim
slrecinin gerekli olduguna inanmasi ve nasil yapilacagi hakkinda bilgiye sahibi olmasi geri bildirim
slrecinin niteligini arttirmakta, aksi bir durumda ise calisanin kendisi hakkinda olumsuz disiinceler
gelistirmesine ve siipheye dismesine neden olmaktadir (Kluger ve DeNisi, 1996). Bu noktada Orhan
(2022) ise yaptigi bir calismada calisanlara verilen geri bildirimlerin, olumsuz sonuclar icerse bile,
yargilayici olmamasi ve calisani rahatsiz etmemesi gerektigini vurgulamis; geri bildirimlerin motive
etmesi ve ¢alisani harekete gecirmesi gerektigini ifade etmistir. Geri bildirim slirecinin etkili bir sekilde
ylratilmesi dikkat edilmesi gereken birgok faktori agiga ¢ikarmistir. Bu faktorlerden bir tanesiise etkili
bir rapor hazirlanarak degerlendirmeye alinan galisanlara bu raporun sunulmasidir.

360 DPDS’de degerlendirmeye alinan galisanlara sunulan raporlarin etkili olmasi igin dikkat
edilmesi gereken hususlar bulunmaktadir. Mamatoglu (2008) yaptig bir ¢alismasinda 360 DPDS’'nin
raporunun hazirlanirken dikkat edilmesi gereken hususlari su boyutlarda ele almistir: (1) Hazirlanmis
olan raporun ilgili kisi tarafindan anlasilabilir olmasi, (2) raporlarda sayisal ifadelerin yaninda
grafiklerinde yer almasi, (3) raporda yer alan sézel ifadelerin dilinin agik olmasi, (4) gizliligi korumak
adina degerlendiricilerin sonuglari yerine biitin degerlendiricilerin ortalama puanlarinin verilmesi, (5)
raporda degerlendirme sorularinin oldugu gibi yer almasi, (6) degerlendirme yapan kisilerin sayilari ve
hangi gruptan kag kisinin degerlendirmeye katildigi bilgisinin verilmesi, (7) raporda yer alan her icerigin
kullanicilarin okumalarini ve anlamalarini kolaylastiracak sekilde hazirlanmis olmasi gerekmektedir.
Uygur ve Sumerli-Sarigll (2015) ise Ustlerin astlara olan davranislarinin geri bildirim sirecindeki
Onemini vurgulamakta; slirecin etkili olmasi icin geribildirimin anlasilir bir dille calisana iletilmesi, geri
bildirim raporunun akici ve sade bir dil ile yazilmis olmasi gerektigini ifade etmekte; olumlu
yaklasimlara sahip olmanin, gelisim odakl degerlendirmelere yer vermenin, objektif olmanin,
motivasyon teknikleri kullanmanin performans gelistirme sirecine olumlu katkilari oldugundan
bahsetmektedirler.

360 DPDS dikkat edilmesi gerekenler

360 DPDS uygulanirken sirecin etkililigini olumsuz etkileyen kaginilmasi gereken birtakim
hatalar bulunmaktadir. Bu hatalar; performansin objektif ve acik bir sekilde degerlendirilmesinin
onilinde engellerin olusmasina, ¢alisanlarin glivensizlik duymasina ve orgiitte catismalarin yasanmasina
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kaynaklik edebilir (Kantos, 2013). Ayrica galisanlarin degerlendirmelerine iliskin kaygilarinin olusmasi
da miamkindur (Sirikgi, 2022). Bu hususta bu degerlendirme yaklasimindan en dogru bir sekilde
yararlanip orgiitiin gelisimini saglamak i¢in olasi hatalardan kaginmak gerekir.

Wimer ve Nowack’in (1998) yaptiklari calismada bu hatalar 13 kategoride siniflandiriimistir.
Bunlar: (1) amaglarin agik olmamasi, (2) ana paydaslarin ¢alismada yer almamasi, (3) degerlendirmenin
gelisim amaci disinda kullaniimasi, (4) pilot calisma yapilmamasi, (5) slire¢ esnasinda iletisimin etkili bir
sekilde kullanilmamasi, (6) calismada donttiin yer almamasi, (7) bazi detaylarin gizli kalmasinin
istenmesi, (8) yeterli kaynagin saglanmamasi, (9) dostca olmayan bir yonetim ve puanlama sisteminin
kurulmasi, (10) dondtlerin  kaynaginin acik olmamasi, (11) etkisiz bir degerlendirmenin
gerceklestirilmesi, (12) 360 DPDS’nin sadece bir etkinlik olarak goriilmesi, (13) 360 DPDS’nin gelisiglizel
performans yonetim, liyakat ve 6deme sistemlerine dahil edilmesi seklinde siralanabilir. Bu hatalarin
degerlendirme sirecini olumsuz etkilememesi icin olusabilecek potansiyel sorunlarin 6nceden tespit
edilmesi ve sirecin titizlikle ylrttilmesi 6nemlidir.

360 DPDS'nin etkili bir sekilde uygulanmasi icin Vinson (1996) sekiz farkh éneri sunmaktadir.

Bu oneriler su sekilde ifade edilebilir:

e Verilen geribildirimlerin kaynaginin gizli tutulmasi, yeterli diizeydeki katiimcinin dirist bir sekilde
elestiride bulunmasinin saglanmasi ve gizlilik s6z( verilerek degerlendirmeye kisinin ikna edilmesi
onemlidir.

e Degerlendirecek kisinin degerlendirmeye tabi olan kisiyle yeterli siirede calisip ¢alismadiginin
belirlenmesi gereklidir. Eger kisinin ¢alisma siresi alti aydan daha kisa bir siire ise degerlendirme
onceki calisma grubunun etkisinde olabilmektedir.

e Geri bildirimlerin karmasik dogasi yorumlamada birtakim hatalara neden olabilir. Bundan dolayi
bir uzman tarafindan geri bildirimlerin yorumlanmasi gerekmektedir.

e Degerlendirme sirecinin takibinin yapilmasi dnemlidir. Distk puanh bir degerlendirme alani varsa
o alan icin gelistirme planlarinin yapilmasi ve yapilacak diger uygulamada ilerlemelerin takip
edilmesi gerekmektedir.

e Maas, terfi gibi 6zliik haklariyla ilgili islemler igin 360 DPDS kullanilmamahdir. Burada amag gelisimi
saglamak igin diyalogun olusturulmasidir.

e Degerlendirmede nicel ve nitel verilerin toplanmasi gerekli gorilmektedir. Bu veriler hem
objektifligi saglamakta hem de verileri daha anlamli hale getirmektedir.

e 360 DPDS bilimsel temellere dayanan gecerli ve glvenilir bir 6lcmeyi gerekli kilmaktadir.

e Geri bildirimlerin galisanlardan kademeli sekilde alinmasi gerekmektedir. Ayni anda birgok calisan
hakkinda bir kisiden geri bildirimler almak, degerlendirmenin glvenirligini olumsuz
etkileyebilmektedir.

360 DPDS’nin etkili bir performans degerlendirme sistemi olarak kullanilmasini saglamak icin
degerlendirme siirecinde c¢alisanlara yeterli kaynaklarin sunulmasinin, geri bildirimlerin gizli
tutulmasinin, objektif bir degerlendirme siirecinin, gecerli ve glivenilir bir 6lgmenin varligi gerekli
gorilmustiir. Performans degerlendirmenin calisanlarin maas, terfi ve 6zlik haklariyla ilgili verilecek
kararlarda kullanilmasi oldukca yaygin bir uygulamayken (Yilmazer, 2020; Bakan ve Kelleroglu, 2003);
Vinson (1996) sundugu bir onerisinde 360 DPDS’nin maas, terfi ve 6zIuk haklariyla ilgili alinacak
kararlarda kullanilmasinin sakincali oldugunu ifade etmistir. Bu endise, 360 DPDS’nin odak noktasinin
Arslan, E., Yurdakul, O. ve Kirt Tez, K. (2025). Performans degerlendirmede biitiinciil bir yaklasim: 360 derece
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¢alisanlarin gelisimini destekleyen bir yapida olmasidir. Bu dogrultuda degerlendirmenin gelisim amaci
tasimasi, siiregte etkili bir iletisim modelinin benimsenmesi, degerlendirme sonuglarina yonelik gelisim
planlarinin olusturulmasi ve ilerlemelerin takibi 360 DPDS’nin amacina hizmet etmesini saglayabilir.

360 DPDS veri toplama aracinin gelistiriimesi

360 DPDS’de veri toplama aracinin gelistiriime siirecinde dikkat edilmesi gereken hususlar
mevcuttur. Bu silirecte veri toplama aracinin orgitin hedefleriyle ortlismesi 6nemlidir. Farkh bir
orgitlin kullandigl veri toplama araci yerine, orgitin kendi veri toplama aracini gelistirmesi daha
kapsamli sonuglarin ¢ikmasini saglayabilir (Olcay, 2016). Armstrong (2006) ise veri toplama aracinin
danisman sirketler araciligiyla satin alinabilecegini ve kuruma 06zgli olarak sonradan
diizenlenebilecegini ifade etmistir. Bu hususta dikkat edilmesi gereken nokta gelistirilen veri toplama
aracinin 6rgitlin  kdltirtyle uyumlu ve hedefleri Olgebilecek dizeyde gelistirilmis olmasidir
(Mamatoglu, 2008). Ayni zamanda veri toplama aracinda yer alan sorularin ¢alisanlarin birbirleriyle
iliskileri gbz 6ninde bulundurularak hazirlanmasi (Vinson, 1996) bitincil bir degerlendirmeye imkan
saglayabilir. Bunun yani sira veri toplama araglarinda ¢ok sayida sorulara yer verilmesi katilimcilarin
sikilmasina hatta degerlendirme siirecini yarida birakmasina neden olabilir. Bunun yerine, ¢alisanlarin
gorevlerini iceren islemlerin yer aldig daha az sayida sorularin sorulmasi daha yerinde bir uygulama
olarak gortilmektedir (London ve Beatty, 1993). Bracken (1994) ise degerlendirme sorularinin nicel ve
nitel olmasi gerektigini, nitel sorularda degerlendiricilerin daha 6zel ve detayh bilgiler verdiklerini ve
degerlendiricilerin duslncelerini daha agiklayici bir sekilde sunmalari gerektigini ifade etmistir. Bu
baglamda 360 DPDS siirecinde veri toplama aracinin érgiitin kiltirtyle uyumlu olmasinin, 6rgitiin
vizyonunu yansitmasinin ve hedefleri kapsamasinin 6nemli oldugu soylenebilir.

360 DPDS yetkinlik alanlar

360 DPDS’nin uygulama sirecinde farkli yetkinlik alanlarinin dikkate alinmasi siirecin etkili bir
sekilde yiritilmesi igin 6nemlidir. Belirlenen yetkinlik alanlarinin her biri performans degerlendirme
sisteminin daha etkili bir sekilde stirdiirilmesi ve galisanlarin farkli boyutlarda degerlendirilmesinin
yapilmasi icin gereklidir. Bu yetkinlik alanlarini Vinson (1996), Giimistekin, Ozler ve Yilmaz (2010) ve
Bayram (2006) yaptiklari ¢calismalarda liderlik, iletisim, degisime uyabilirlik, insanlarla iliskiler, isin
yOnetimi, Uretim ve is sonuglari, baskalarinin yetistiriimesi ve is gérenin gelistiriimesi seklinde sekiz
baslik halinde aciklamislardir.

Liderlik

Liderlik, orgltlerin  vizyonunun olusumunda, paylasiminda ve oOrglitiin geleceginin
tasarlanmasinda kritik bir asamadir (Dogan, 2021). Liderlik calisanlara destek olmayi, gliven ortami
olusturmayi, bitiine bakmayi gerektirir (Gli¢ll, 2021). Bu baglamda liderlik rollerinin iyi tanimlanmasi
ve degerlendirme siirecine dahil edilmesi 6nemlidir.
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iletisim

iletisim, calisanlarin  6rgiitsel baghliklarinin  arttirlmasinda ve 6rgiitin - hedeflerinin
gerceklestirilmesinde kritik bir rol oynamaktadir. Performans degerlendirme siirecinin nitelikli olmasi
icin iletisimin orgt icinde etkili bir sekilde kullaniimasi gerekmektedir. Bu hususta iletisim becerilerine
sahip olmak, c¢alisanlarla empati kurmak ve orgit ici diyaloglarin yayginlastiriimasi 6nemli
yeterliliklerdir (Tutar ve Yilmaz, 2013).

Degisime uyabilirlik

Orgiitlerin hedeflerini gerceklestirmesi icin gelismeleri sistemine entegre ederek degisim
slrecine girmesi 6nemli bir asamadir. Bu noktada calisanlarin her birinin degisime acik olmasi, yaratici
diisinmesi ve kosullara ayak uydurabilmesi gerekmektedir (Morgan, 1998).

insanlarla iliskiler

Bireylerin mutlu oldugu acik bir iklim olusturmak icin calisanlarin beklenti ve ihtiyaclarinin
karsilandigi bir gliven ortaminin varhgi gereklidir. Bu given ortami iliskilerin gelistiriimesine, takim
ruhuna ve sinerjiye katki saglayabilmektedir (Sezgin ve S6nmez, 2017).

isin Yénetimi

islerin etkili bir sekilde uygulanmasi icin calisanlarin algilari ile olmasi gerekenin arastiriimasi
ve aradaki farkin agiga cikarilmasi gerekir. Bu siiregte galisanin olmasi gerekeni algilayip bir 6z
dizenleme siirecine girmesi 6nemlidir. Ayni zamanda bu yetkinlik alaninda galisanin is hakkinda
becerileri ve ¢abalari sorgulanir (Gimustekin vd., 2010).

Uretim ve is sonuglari

Bu asamada calisanin tretime katkisi sorgulanmaktadir (Gimustekin vd., 2010).
Baskalarinin yetistirilmesi

is yasantisinin bireyselligi 6n plana ¢ikarmasi; yeteneklerin kesfedilmesinde, yetistirilmesinde,
liderlikte ve 6rglt ici yardimlasmada dnemli bir sorun olarak goérilmektedir. Bu kapsamda orgit ici
calisanlarin performansini arttiracak uygulamalar gerceklestiriimeli ve calisanlarin c¢abalari
odillendirilmelidir. Bu yetenek alaninda ¢alisanin sahip oldugu bilgi ve becerileri digerlerine ne 6l¢lide
aktardigi arastiriimaktadir (Bayram, 2006).

Calisanin gelistirilmesi

Bu asamada degerlendirilen kisilerin ¢alisanlarin gelisimleri hakkinda ne diizeyde bir
sorumluluk hissettigi ve kaynaklari bu dogrultuda nasil kullandigi arastirilmaktadir. Bu konuda galisanin
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olumlu dislincelere sahip olup olmadigl, gelistirme silireci hakkindaki tutumu, istikrari ve
sorumluluklarini yerine getirme diizeyi hakkinda geri bildirimler alinmaktadir (Vinson, 1996).

Degerlendirme sirecinde bu yetkinliklerin ortaya konmasi ve bu yetkinlik alanlarindan
hangilerinin degerlendirilecegi konusunda karara varilmasi 6nemlidir. Bu hususta galisanlarin orgit igi
gorevlerine bakilarak bu sekiz yetkinlik alanina gére performans olgiitleri olusturulup veri toplama
slrecine baslanabilir. Bu temel kriterler dogrultusunda orgiitiin karakteristik 6zellikleri ve gevreyle ilgili
degiskenler de dikkate alinmali ve veri toplama araglari bu kosullar altinda gelistirilmelidir (Gimustekin
vd., 2010). Clnki, bu yetenek alanlari mevcut durumu yansitmakta ve c¢alisanlarin eksik yonlerini
kesfetmelerine firsat saglamaktadir (Kara, 2010). Bu baglamda mevcut durumun agiga ¢ikarilmasi igin
bu yetkinlik alanlarinin dogru ve biitlinl yansitacak bir sekilde belirlenmesi etkili bir performans
degerlendirme sisteminin yiritilmesinde 6nem teskil etmektedir.

Geleneksel performans degerlendirme ve 360 DPDS arasindaki farklar

360 DPDS ile daha geleneksel performans degerlendirme sistemleri arasinda bazi farkliliklar
bulunmaktadir. Bu farkliliklardan bahsedecek olursak geleneksel performans degerlendirme
sistemlerinde daha dnceden belirlenmis bir standardin olmadigi séylenebilir. Degerlendirme ile gérevli
olan amir, kendi inisiyatifiyle belirledigi standartlarla calisanlari degerlendirmektedir (Canman, 1993).
360 DPDS’de degerlendirilecek performans igin belirli kriterler daha onceden belirlenmektedir.
Degerlendirme subjektif degil objektif dlclilere dayandiriimistir.

Geleneksel degerlendirmede kurum amirinin  tasidigi  Onyargilar degerlendirmenin
guvenirligine golge disurebilir. Fakat 360 DPDS’de, ¢oklu degerlendirme yapildigi ve standartlar
6nceden belirlendigi i¢in 6nyargilarin degerlendirmeyi etkilemesi nispeten énlenebilir (Canman, 1993).
Bu yaklasimda kisi degil performansi degerlendirilir. Geleneksel degerlendirme sistemlerinde
degerlendirmeyi yapan kisi “Usttlr” fakat 360 DPDS’de kisiye geri bildirimler farkh kisilerden ve farkh
kaynaklardan gelebilir (Canman, 1993). Geleneksel degerlendirme sistemlerinde degerlendirme
sonuglari degerlendirilen kisiyle paylasilmaz. 360 DPDS’de ise kisinin performansi degerlendirildikten
sonra ortaya ¢ikan sonuglar ve veriler kisi ile paylasilmaktadir. Bu uygulama calisanlarin gli¢li ve zayif
yonlerini tespit edebilmesi agisindan dnemlidir (Canman, 1993). Geleneksel sistemlerde degerlendirme
tek seferde yapilir ve degerlendirilenler, degerlendirme sirecine tekrar dahil edilmezler fakat 360
DPDS’de degerlendirme sireklidir ve bir déngliide devam eder hatta 6z degerlendirme ile kisi kendisini
degerlendirebilir (Canman, 1993). Geleneksel yontemlerde degerlendirme, denetim amaci ile
yapilmakta ve degerlendirilenler (zerinde baski olusturmaktadir. 360 DPDS kisinin eksik ve
gelistiriimeye muhtac yonlerini gelistirmeyi amaclar (Yilmaz, 2005). Ayrica 360 DPDS’de degerlendirme
farkl kisiler tarafindan yapilir ve geri bildirimler farklh kaynaklardan gelir. Bu durum geri bildirimlerin
objektif degil subjektif olma riskini artirir fakat geleneksel degerlendirmelerde bahsedilen risk her
zaman daha ylksektir (Yilmaz, 2005). Geleneksel yontemlerde bir yoneticinin ¢alisanlar icin yaptig
degerlendirme sonucunda verdigi geri bildirimin ¢alisana sagladigi katki farkh kaynaklardan gelen geri
bildirimler kadar katki saglamayabilir. Clnkl yoneticinin degerlendirmeyle ilgili yeterliliklere sahip
olmamasi siirece olumsuz yansiyabilir. Bu durum, ¢oklu veri kaynaklarina dayanan, 360 DPDS’nin
onemini ortaya koymaktadir (Kara, 2010). Geleneksel degerlendirmeler ve 360 DPDS arasindaki genel
farklar Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2.
360 DPDS ve Geleneksel Performans Degerlendirme Arasindaki Farklar
360 DPDS Geleneksel Performans Degerlendirme
Degerlendirme objektif kriterlere dayanir. Kriterler subjektif olabilmektedir.
Kisi degil performans degerlendirilir. Onyargilar performans degerlendirmesini
etkileyebilir.

Degerlendirme farkli kisi ve kaynaklar araciligiyla Degerlendirmeyiyapan kisi “Usttlr”.
yapilir.

Degerlendirme sonuglari degerlendirilen ile paylasilir.  Degerlendirilenler siirece dahil edilmezler.
Gelecege odakhdir, stirekli gelisimi hedefler. Gegmise veya belirli bir doneme odakhdir.
Kisinin becerilerini gelistirmeye ve 06z farkindalik Yapiciolmayan elestirilerden ibaret olabilir.
olusturmaya odaklanir.

Tablo 2. incelendiginde geleneksel 6gretmen performansi degerlendirmesi ve 360 DPDS’nin,
o0gretmenlerin etkililiklerini degerlendirmek igin kullanilan iki farkli yaklagsimi temsil ettigi sdylenebilir.
Geleneksel performans degerlendirmesi genellikle okul yoneticileri tarafindan gergeklestirilen bir
slrectir ve 6gretmenin sinif ici performansini, 6grenci basarilarini ve genel olarak mesleki yeterliligini
degerlendirir. Bu degerlendirme genellikle belirli bir donemi kapsar ve genellikle geriye doniik bir
perspektife odaklanir. Ote yandan, 360 DPDS’nin, geleneksel performans degerlendirmesine kiyasla,
daha kapsamli bir yaklasim sundugu soylenebilir. Bu yontemde, 6gretmenin performansi sadece
yoneticiler tarafindan degil ayni zamanda Ogrenciler, meslektaslar ve belirli durumlarda veliler
tarafindan da degerlendirilir. Bu ¢ok yonli bakis agisi, 6gretmenin sinif igi becerilerini, iletisim
yeteneklerini, isbirligi ve liderlik gibi diger yonlerini daha kapsamli bir sekilde degerlendirmeye olanak
tanir. Bu yaklasim, 6gretmenin genis bir yelpazedeki etkilesimlerini ve yeteneklerini yansitarak daha
objektif bir degerlendirme saglamayi amaglamaktadir. Sonuc olarak, geleneksel 6gretmen performans
degerlendirmesi genellikle siradizinsel bir yapiya dayanirken, 360 derece performans degerlendirmesi
cok daha katilimci ve gesitlilik iceren bir perspektifi benimsemektedir. Bu iki yaklasimin avantajlari ve
dezavantajlari bulunmakla birlikte, 360 DPDS 6gretmenlerin 6z farkindalik kazanmasina daha kapsamli
bir sekilde yardimci olabilir.

360 DPDS’nin egitimde kullanimi: Coklu veri kaynaklarina dayali performans degerlendirme

Egitim sisteminin en 6nemli unsurlari okul ydneticisi, 6gretmen, veli ve 06grencilerdir.
Dolayisiyla bu unsurlar arasindaki etkilesimin, egitimin niteliklerini belirleyen 6nemli bir faktér oldugu
gbz ardi edilmemelidir (Dagal, 2012). Bununla birlikte 06g8renci 06grenmelerinin G6gretmen
performansindan 6nemli dlglide etkilendigi bilinen bir gercektir. Bu noktada 6gretmen performansinin
belirlenmesi hem 6gretmenlerin profesyonel gelisimini desteklemek hem de egitim ¢iktilarinin niteligi
saglamak icin 6nemli goriilmektedir (Mahar, 2009). Performans degerlendirme 6gretmenin hem
verimliligini hem de sorumluluklarini kapsamaktadir (Whitford, 2013). Bu noktada 6gretmenlerin ¢oklu
veri kaynaklariyla desteklenen geri bildirimler almasi saglanarak mevcut durumun ¢ok yonla bir resmi
olusturulabilmektedir.

1980'lerde 6gretmen degerlendirmelerinde klinik denetim popllerligini yitirmeye baslamistir
(Manatt,1997). Ancak 6grenme ve 6gretme etkinlikleri karsilikli iletisime dayanan uzun bir siregtir. Bu
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nedenle klinik denetim, makul bir yaklagimla dogru kararlar alabilen ve bircok paydasin
degerlendirmeye dahil olmasini gerektiren bir slireci icermektedir (Manatt, 1997). Bu noktada gelisen
360 DPDS birden gok veri kaynagina basvurarak batiincil bir degerlendirmenin gerekliligini 6n plana
cikarmistir. Coklu veri kaynaklariyla gergeklestirilien 360 DPDS’nin, okullarda etkili bir sekilde
uygulandiginda, Ogretmenlere 6gretim uygulamalari ve 06grenci 6grenmeleri arasindaki iliskiyi
degerlendirme, ayrica gliglii ve zayif yonleri belirleyerek zayif yonleri gliclendirme becerisi kazandirdigi
sodylenebilir (Sinnema ve Robinson, 2007). Mahar ise (2009) yaptigi bir calismada, kurumun amaglari
dogrultusunda calisanlarin bu siirece dahil edilmesiyle, 360 DPDS’nin c¢alisanlar arasindaki iletisimi
giclendirdigini ve bu dogrultuda performansin olumlu yonde etkilendigini ifade etmistir. Bu baglamda
ogretmenlere yillik performans incelemesi icin sunulacak olan 360 DPDS, okullarda verimlilik ve
etkililigin saglanmasi icin 6nemli bir arag olabilir.

Elliott’a (2015) gore okullarda performans degerlendirme uygulamalari 6gretmenlerin 6gretim
uygulamalarina ve kisisel gelisimlerine katki saglamaktadir. Performans degerlendirme okullarda
o0grenme ortamlarinin daha verimli olmasi bakimindan 6nemli bir etkinliktir (Ernalbant, 2014).
Performans degerlendirmede okul yoneticileri ve denetmenler tarafindan yapilan geleneksel
degerlendirmeler ile istenilen verimli sonuca ulasmak zor olacagindan, coklu veri kaynagi olarak
belirtilen ayrica bircok paydasa degerlendirme firsati veren 360 DPDS’nin okullarda kullaniimasi;
okullardaki yapi, slire¢ ve sonug¢ boyutlarinin ortaya konulabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir
(Barutgugil, 2014). Okullarda birbirlerini degerlendiren 6gretmenler ayni okulda gérev yapmali, hatta
bu 6gretmenler ayni subelerde derse giren 6gretmenler arasindan segilmelidir. Amerika Birlesik
Devletleri’nin Lincoln kentinde bu sekilde vyapilan 06gretmen performansi degerlendirmesi
uygulamalarinda 6grencilere dagitilan anketin aynisi 6gretmenlere ve yoneticilere de dagitilmistir ve
alinan sonuglar karsilastirilmistir (Manatt, 1997). Bu noktada yoneticilerden alinan geri bildirimlerin
O0gretmenlerin degerlendirilmesine iki temel katki sagladigi soylenebilir. Bunlardan birincisi
O0gretmenlerin sorunlarini ve performansini belirlemektir, ikincisi ise yoneticilerin 6gretmenlerin
performanslarinin verimliligi hakkinda bilgiye ulasilabilir olmasidir (EARGED, 2000). Bu geri bildirimler,
degerlendirme siirecinin kapsamini genisletmekte; okullardaki yapi, slire¢ ve sonug boyutlarinin
gbzden gecirilmesine imkan tanimaktadir. Bu noktada Diapola’nin (2010) okullarda 360 DPDS’nin
uygulanmasi icin dnerdigi bes asama kullanilabilir. Bunlarin birincisi isle ilgili yeterliligi ya da yetersizligi
tanimlamak, ikincisi degerlendirme ekibini belirlemek, Uglnclsi degerlendirme siireglerini
tamamlamak, dordiinclisii degerlendirme raporunu olusturmak ve bu raporun analizini yapmak, son
basamak ise analiz sonucuna gore eylem plani hazirlamaktir. Bu noktada hazirlanacak olan eylem
planinin ise olumsuzluklarin tespit edilmesiyle birlikte okullardaki aktif yapi, egitim-6gretim sirecleri
ve girdiler hakkinda iyilestirmelerin yapilmasina imkan taniyan bir isleve sahip olmasi beklenmektedir.

360 DPDS calisanlarin performansini iyilestirmek ve gelistirmek icin ¢ok yonla bir geri bildirim
saglamasina, kurumda kisisel iliskilerin ve iletisimin gelismesi icin uygun bir zemin olusturmasina,
birden fazla degerlendiriciye olanak sagladigi i¢in tek kisinin 6n yargilari ya da duygusalliginin 6niine
gecilmesine, calisanlarin kendilerine ve sergiledikleri performanslarina bir ayna tutmasina imkan
tanimaktadir. 360 DPDS’nin en 6nemli avantajlarindan bazilari; ¢calisanlarin ortaya gikardigi Griinlin
diger insanlar tarafindan nasil degerlendirildigini anlamalarina olanak vermesi ve yoneticilerin
¢alisanlarinin mesleki gelisimleriyle ilgili bilgi sahibi olmasina firsat tanimasidir (Aydin, 2022). Ayrica,
yaygin olarak isletmelerde kullanilan 360 DPDS’nin birgcok Ulkede 06gretmen performansinin
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degerlendirilmesinde de tercih edildigi gorlilmektedir (Aydin, 2022). Bunun temel nedeni egitim—
O0gretim faaliyetlerinin uzun ve girift bir sire¢ olmasi nedeniyle farkli kaynaklarca verilen geri
bildirimlerin gerekli oldugundandir. Bu noktada c¢oklu degerlendirme sistemlerinin 6gretmenlere,
0gretme performansini birgok farkli kisinin bakis agisindan gérme imkani olusturdugu sdylenebilir. Bu
slirecte 6grenciler, diger 6gretmenler, yoneticiler ve veliler 6gretmenin performansina geri bildirimler
vermektedirler. Bu geri bildirimler olgutleri ve standartlari belli olan anketlerin uygulanmasi ile elde
edilmektedir. Ayrica coklu veri kaynaklarina gore degerlendirme sisteminin verimli olmasi igin
anketlerdeki sorulara cevap veren kisinin bilgili ve deneyimli oldugu konulardan olusan sorulara cevap
vermesi saglanmalidir (Mathews, 2000).

Stronge ve Ostrander’a gore (2006) hicbir degerlendirme kaynagi tek basina glvenilir bilgiler
saglamamaktadir. Tim 6gretmenleri gecerli ve givenilir bir sekilde degerlendirmek icin 6grenme
ortamlari, ders icinde kullanilan 6gretim teknikleri, asil performans ve goézlenen sonugclar géz éniinde
bulundurularak coklu veri kaynaklarindan yardim alinmalidir. Birden fazla kaynaktan toplanan
geribildirimler, 6gretmen performansini degerlendirirken ¢cok 6nemli eksikliklerin tespit edilmesine ve
bu eksikliklerin giderilmesine firsat saglamaktadir.

Ogretmen performansinin degerlendirilmesinde kullanilan ¢oklu veri kaynaklari

Ogretmen performansinin  degerlendiriimesinde kullanilabilecek bircok veri kaynagi
bulunmaktadir. 360 DPDS’de degerlendirmede yer alacak kaynaklari Soysal ve Kiling (2006) es dizeyler,
dis misteriler, i¢ misteriler, 6z degerlendirme, astlar ve patron seklinde siralamistir. Aygiin (2008) ise
yaptigl ¢alismasinda meslektas gorisleri, 6grenci raporlari, 6z degerlendirme, veli raporlari, yonetici
raporlari, sistematik sinif gézlemleri, portfolyolar, 6grenci basarisi, 6gretmen testleri, mesleki gelisim
belgeleri, 6gretme materyalleri verileri, performans testleri ve similasyon gibi c¢oklu veri
kaynaklarindan bahsetmistir. Danielson ve McGreal (2000) ise performans degerlendirmede sinif
gozleminin, veli gérusiinin, 6grenci gorisitiniin, 6grenci ¢alismalarinin, mesleki etkinliklerin, 6gretmen
planlarinin ve 6z degerlendirmenin dikkate alinabilecegini ifade etmislerdir. Sagir ve Goksoy (2020) ise
360 DPDS’de veri kaynagl olarak calisanin kendisinin, meslektaslarin, Ustlerin, astlarin, i¢c ve dis
paydaslarin yer aldigini belirtmistir. Bu veri kaynaklarindan alinan geri bildirimler, degerlendirme
slrecine butiincil bir yaklasim sunmaktadir. Nitekim bu kapsamli yaklasim, 6gretmen performansinin
daha dogru bir sekilde degerlendirilmesine yardimci olur (Martinez ve Fernandez, 2021; Ovando ve
Ramirez, 2007; Peterson, 2004). Ayrica bu tir degerlendirmeler yalnizca performans olgcimiyle sinirli
kalmayip, 6gretmenlerin mesleki gelisimi, 6gretim uygulamalarinin iyilestirilmesi ve okulun genel
hedeflerine katki saglanmasi gibi alanlarda da etkili bir sekilde kullaniimaktadir (Holland, 2005;
Wourster, Richter ve Lenski, 2017). Burada esas énemli olan ise, bu degerlendirmelerden elde edilen
icgorilerin 6gretmenlerin gliclii yonlerini ve gelisim alanlarini belirlemelerine yardimci olarak mesleki
gelisimlerine dogrudan katki saglamasidir (Mangia vd., 2023; Mohapatra ve Rout, 2024). Bu dogrultuda
o0gretmen performansinin ¢ok boyutlu olarak degerlendirilmesini mimkin kilan kaynak cesitliliginin,
degerlendirme sirecinin kapsamini ve derinligini arttirdigi soylenebilir. Ayrica bu kaynaklar
ogretmenlerin okul, meslektas, 6grenci ve velileri kapsayan rolleriyle 6rtismektedir. 360 DPDS ile
o0gretmenlerin sahip oldugu bu roller bir bitiin olarak degerlendirilmekte ve bu rolleri kapsayan
kaynaklarin farkli bakis acilarindan yararlanilmaktadir. Bu sayede olusmasi muhtemel ya da olusan
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sorunlarin ¢oziimiine genis perspektifte ¢o6zim Onerilerinin getirilmesi mimkiin olabilir. Bu veri
kaynaklari asagida basliklar halinde sunulmustur:

Ogrenci raporlari

Ogrencilerin 6gretmenlerini degerlendirmesi fikri ¢ok eskilere dayanan ve giin gectikce
alanyazinda daha fazla kabul géren bir konudur (Stronge ve Ostrander, 2006). Weber (1987), 6gretmen
degerlendirmesinin ¢ ©onemli bileseninin sinif i¢ci gbzlem, o6grencilerin degerlendirmeleri ve
o0gretmenin becerilerini ve vasiflarini belgeleyen dokiimanlar oldugunu agiklamistir. Peterson’a (2000)
gbre Ogrenci raporlari, 6grencilerin 6gretmelerinin performansini nasil gérdiklerine dair raporlardir.
Bu raporlara, belirli konu basliklarinda verilen anketlerin 6grenciler tarafindan doldurulmasiyla ulasilir.
Bu anketler disinda, 6grencilerle yapilan gorismelerde kendilerine yoneltilen acik ucglu sorulara
verdikleri cevaplarla da bilgi toplanabilir. Ogrenci raporlari giivenilir, kullanisli ve maliyeti disiik
raporlardir. Diger bir yandan da 6grenci goruslerinden elde edilen degerlendirmeler veri kaynaklari
arasinda en tartismalisidir. Bazi otoritelerce 6grencilerin nesnel bilgi vermeyecekleri distintilmekte,
ayrica objektif ve biitlinsel olarak degerlendirme yapamayacaklari iddia edilmektedir. Nitekim 6grenci
raporlari tek basina bir o6lglt olarak kabul edilmemekte, diger degerlendirme araclariyla birlikte
batincdl bir yaklasimla ele alinmaktadir.

Veli raporlari

Peterson’a (2000) gore veliler, cocuklarin egitimi i¢in gok dnemli bir rol oynarken ayni zamanda
O0gretmenlerin performanslarini da gozlemlemektedirler. Egitime bakisin son yillarda degismesiyle
birlikte velilerin egitim sirecine katkisi da artmistir (Aygiin, 2008). Olumlu bir sekilde gelisen veli-
Ogretmen iligkilerinin 6grencilerin akademik basarilarini olumlu etkiledigi varsayilabilir. Bunun yanisira
veli raporlari, 6gretmenin 6gretme performansi ile ilgili diisiinceleri hakkinda bilgi verir. Velilerden veri
toplamak igin anket uygulamasi; yiz yiize, uzaktan ya da grup goriusmeleri gibi farkh tekniklerden
yararlaniimaktadir (Oliva ve Pawlas, 2001).

Velilerden toplanan veriler degerlendirilirken, velilerin 6gretmenin performansini
gozlemleyecek ortama sahip olmadigina ve 06gretmenlik meslegine dair vyeterli bilgilerinin
bulunmadigina dikkat edilmelidir. Bu yizden veli raporlari 6gretmenlerin performansi hakkinda
dogrudan bilgi veren kaynaklar degildir (Nolan ve Hoover, 2005). Veli anketleri, 6grencilere anketlerde
sorulan sorularin farkhlastirilmasiyla olusturulabilir. Anketlerde yer alan ifadeler su sekilde olabilir
(Oliva ve Pawlas, 2001): (1) Ogretmenimiz 6gretirken eglenir ve keyif alr, (2) 6gretmenimiz
hosgorilidir ve sabirlidir, (3) 6gretmenimiz adildir ve dogruya yonlendirir, (4) 6gretmenimiz agik
yonergeler verir ve gerekli agiklamalari yapar, (5) 6gretmenimiz ¢cocugumla ve gelisimiyle ilgilidir, (6)
O0gretmenimiz cocugumun durumu ile ilgili bizleri bilgilendirir. Sorular “Evet, Emin degilim, Hayir”
seklinde cevaplanabilir.

Meslektas gériisleri

Peterson (2000) ayni bransta, ayni egitim diizeyinde ve neredeyse benzer deneyime sahip bir
o0gretmenin baska bir 6gretmeni kolaylikla degerlendirebilecegini belirtmistir. Ayrica, bu 6gretmenlerin
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ayni okulda calismamasi veya baska yerlerde birbirleriyle gérismiyor olmasi gerektigini belirtmistir.
Bu durum o6gretmenlerin okulun hedeflerini, problemlerini, 6gretim programini ve fiziki kosullarini
bilmesi meslektas gorist almanin 6nemini artirmaktadir. Ayrica 6gretmenler hem zorluklarin hem de
firsatlarin farkindadirlar. Egitim-6gretim ¢alismalarinin niteligi ile mevcut egitim sinirliliklarini
karsilastirabilirler. Bu durum toplanan verileri gegerli ve glivenilir kilmaktadir.

Sinif gozlemleri

Sinif ici gézlem yapan kisi genellikle okul midiri veya denetmenlerdir. Sinif gézlemlerinin
dgretmen performansini degerlendirmede en elverisli ydntem oldugu sdylenebilir. Ogretmenin fiziksel
kosullari, yazili ve elektronik materyalleri nasil kullandigi, sinifi ydnetimine ait davranislari ancak sinif
gozlemleri ile verilendirilir (Danielson ve McGreal, 2000). Bu teknigin problemleri ise planlanmis olarak
yapilan sinif gézlemlerinin dogalligini yitirmesi, gdézlemlerin sistematik olmamasi, 6gretmenin sadece
sinif icindeki durumunu yansitmasi olarak siralanabilir.

Yénetici raporlari

Yoneticiler genellikle geleneksel sistemlerde degerlendirmeyi yapan kisilerdir (Ostrander,
1996). Yonetici raporlari, 6gretmen performansina dair veriler elde etmek icin sinif icinde yapilan
gozlemleri kapsar (Nolan ve Hoover, 2005). Gozlemler planh ya da planlanmamis gdzlemler olabilir.
Ogretmene daha énceden haber verilmeden yapilan gézlemler yéneticiye dégretmenin genel olarak
performansini izleme imkani tanimaktadir (Nolan ve Hoover, 2005). Bunlarin yanisira yoneticilerin
gozlemleri ¢cagdas standartlara uymadigi, 6ényargili oldugu, haksiz hikim icerdigi, adam kayirma ve
taraf tutma gibi konulardan dolayi gesitli elestiriler de almaktadir. Ayrica yoneticilerin ¢ok fazla gorevi
oldugu icin 6gretmenleri degerlendirmeye yeterli zaman ayiramamaktadirlar (Ostrander, 1996).

Oz Degerlendirme

Ogretmenler, 6z degerlendirme siirecinde sinif i¢i ydnetim becerilerini, 6gretim stratejilerini,
ogrenci etkilesimini ve degerlendirme yontemlerini gézden gecirir. Bu degerlendirme, 6gretmenin
kendi 6grencileriyle etkilesimlerini degerlendirmesine, 6gretim yontemlerini elestirel bir sekilde
disinmesine ve mesleki hedeflerine ulasmak i¢in gerekli adimlari belirlemesine olanak tanir (Oliva ve
Pawlas, 2001). Ogretmenler kendi pratiklerini analiz ederken 6grenci basarilarini artirmak, 6grenmeyi
desteklemek ve sinif ortamini iyilestirmek icin uygun stratejileri belirleme konusunda daha bilingli ve
ozguvenli hale gelirler.

Bunlarin yani sira 6grenci basarisi, 6gretmen portfolyolari, 6gretmen testleri, mesleki gelisimle
ilgili etkinlikler ve belgeler, 6gretme materyalleri ile ilgili veriler, performans testleri de bize 6gretmen
performanslari ile bilgi veren kaynaklar olarak siralanabilir.

Tiirkiye’de 6gretmen degerlendirmesi ile ilgili yapilan ¢alismalar

Ogretmen performansi degerlendirme yénetmeligi, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu ve
1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu'nun hiikiimlerine dayanmaktadir. 2001 yilindan bu yana
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o0gretmen degerlendirmesine yonelik bazi ¢alismalar yapilmistir ancak su an 6gretmenlere rehberlik
eden mevcut bir degerlendirme sistemi bulunmamaktadir (Celebi vd., 2018).

Yillar iginde Ogretmen degerlendirmesine yodnelik yapilan galismalarin en 6nemlileri bu
bollimde yer almaktadir. Bu calismalarin hepsi il, ilce midirleri, akademisyenler, mifettisler, okul
middrleri, 6grenciler, veliler gibi genis 6rneklemlere sahip olup, yari yapilandirilmis gériisme formlari
ya da anketler kullanilarak detayl analizler sunmayi hedeflemistir.

Milli Egitim Bakanhgi, Egitimi Arastirma ve Gelistirme Dairesi Baskanligi (EARGED) tarafindan
“Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli” konulu pilot ¢alisma yapilmistir. Calisma, inayet
Pehlivan danismanliginda yirittlmustdr. Arastirmaya ilkogretim okullarinda calisan 3174 68retmen,
487 okul muduru, 344 mufettis, 267 il/ilce milli egitim midurlerinin yani sira yardimcilarinin da oldugu
toplam 4272 kisi dahil edilmistir. Arastirmada verilerin toplanmasi icin anket kullanilmistir.
Arastirmanin sonucunda elde edilen verilere gore 6gretmenlerin performans degerlendirmelerine okul
midiri ve maddr yardimcilari, miufettis, zimre oOgretmenleri, okulda birlikte ¢alistig diger
meslektaslari ve 6gretmenin kendisinin de katilmasi gerektigi sonucu ¢cikmistir (EARGED, 2000).

Bu calismanin sonuglari, MEB'de yeni diizenlemelere yol agmistir. 2002-2003 egitim-6gretim
yiliicin 6gretmen performanslari igin formlar doldurulmustur. Yéneticiler ve ¢alisanlar Subat ve Mayis
aylarinda 6gretmen performansina iliskin iki form doldururken, mufettisler Mart ve Mayis aylarinda
o0gretmen performansina iliskin gesitli formlar doldurmuslardir (Kantos, 2013). Sadece 6gretmenler
degil, okul yoneticileri ve mifettisler de projede degerlendirilmistir (EARGED, 2002).

EARGED, tarafindan 2006 yilinda yduritilen performans yeterliklerini belirleme calismalari
nedeniyle "6gretmen yeterlikleri", "okul performans alanlari" ve "okul yoneticilerinin yeterlikleri" gibi
alanlar tanimlanmis ve kriterler belirlenmistir. O dénemlerde miifettisler tarafindan "Ogretmen
Denetim Formunda Go6zlenen Davranisglar" adi verilen bir degerlendirme formu kullaniimistir. Bu form,
A. Dersligin egitim-6gretime hazirlik durumu, B. Egitim-6gretim durumu ve C. Yonetim-gevre iliskileri
ve mesleki gelisim ana basliklarini icermistir (MEB, 2018). Ogretmenlerin performanslarini
degerlendirirken kullanilan kriterler “Performans Degerlendirme Ana Kriterleri” bashg altinda
toplanmistir. Bu kriterler su sekildedir: Birinci kriter; alan bilgisini, ikinci kriter; planlama ve derse
hazirlik, Gglincl kriter; ders ici etkinlikleri, dordlinci kriter; 6lcme ve degerlendirme ¢alismalari, besinci
kriter; rehberlik ve yonlendirme, altinci kriter; ders disi aktiviteler, yedinci kriter; okulun isleyisine

katkisi, sekizinci kriter; kisisel 6zellikleri, dokuzuncu kriter; sinif ydnetimi ve iletisimdir (MEB, 2018).

Bu calismalardan ayri olarak, 26 Subat 2018 tarihinde hazirlanan MEB Performans
Degerlendirme Yonetmelik Taslagi icin yeni bir form gelistirilmistir. Bu taslak form, 6gretmenlerin
performans degerlendirmeleri icin gerekli olan kriterleri icermektedir. Bu taslaga gére 6gretmenler,
calistiklari egitim kurumunun yoéneticisi, meslektaslari, velileri, 6grencileri ve 6gretmenin kendisi
tarafindan degerlendirilecektir. Ogretmen performansini degerlendirmek icin adalet, katilimcilik,
seffaflik, uzlasma, ¢ok yonlilik ve islevsellik gibi temel ilkeler belirlenmistir. MEB'e (2018) gore,
performans degerlendirmesinin temel amaci, 6gretmenlerin ¢caba, etkililik ve basarisinin belirlenmesi,
alan bilgisi ve yeteneklerinin seviyesinin belirlenmesi, hizmet ici egitim ihtiyacinin tespit edilmesi ve
bazi 6nlemlerin alinmasidir.
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Performans degerlendirme taslaginda "6gretmenler dort yilda bir 6gretmenlik meslegi
yeterlikleri sinavina tabii tutulurlar” seklinde bir madde yer almaktadir (m. 24). Ogretmenin sinava
girmedigi yillarda 6gretmenin performans puani midurin, ziimre 6gretmenlerin, diger meslektaslarin,
velinin ve 6grencinin degerlendirmesi sonucu verilen puanlarin ortalamasi ile belirlenmektedir.
Ogretmenlerin mesleki yeterlik sinavina girdikleri sene ise okul mudiirli, zimre &gretmenleri, diger

Sayfa | 2703 meslektaslar, veliler ve dgrencilerden alinan puanlar yine hesaba katilir. Fakat bu yilda verilen puanlarin
katsayilari daha azdir. Bu degerlendirmelere itiraz hakki bulunmaktadir (MEB, 2018).

Ogretmen degerlendirme sistemleri hakkinda yapilan ¢alismalarin bir digeri ise Ozer, Cetin ve
Saglam Cetin (2023) tarafindan “Ogretmen Performans Degerlendirmeleriyle ilgili Uzman Gérislerinin
Belirlenmesi” adiyla gercgeklestirilmistir. Calismanin amaci, 6gretmen degerlendirme sistemleri
hakkinda literatir taramasi yapmak ve Tiirkiye’de uygulanilabilecegi dusiinilen bir milli 6gretmen
degerlendirme sistemi olusturmak icin oncelik ve kriterlerin belirlenmesiyle ilgili uzmanlarin
degerlendirmeleri 1siginda bir inceleme yapmaktir. Bu amaca yoénelik olarak 6nceden yapilmis
makalelere, tezlere ve s6z konusu tlkelerin yaptigi calismalarina dair alanyazin taramasi yapilmistir. Bu
baglamda olusturulan yari yapilandirilmis gérisme formuyla 6gretmen yetistirme alaninda uzman
dokuz akademisyen ile goriismeler yapiimistir. Yapilan goriismelerde sorulara verilen cevaplarin analizi
yapilarak standart kategoriler olusturulmus arastirmanin bulgular kisminda verilmistir. Ulkelerin
karsilastirilmasi bulgular bolimiinde kapsamli olarak ele alinmistir. Sonug¢ bolimiinde 6gretmen
yetistirme alaninda uzman olan akademisyenlerin goérisleri ile literatiir taramasi yapilan PiSA’da
basarili Glkelerin 6gretmen degerlendirme sistemlerine ait ¢ikarimlar sunulmustur.

360 DPDS ile ilgili 6gretmen gorisleri

Celebi, Banoglu ve Gogmen, (2013) ilkokul veya ortaokullarda gorev yapan 6gretmenlerin
O0gretmen performans degerlendirme galismalarina yonelik algilarini 6grenmek igin bir ¢alisma ortaya
koymustur. Arastirmaya gore bazi 6gretmenler degerlendirme olgiitlerini ayrintil ve ayirt edici fakat
eksik bulmuslardir. Diger bir grup 6gretmen ise degerlendirmede midiir ve diger meslektaslarinin yanh
ve kayirmaci davranabileceklerini belirtmislerdir. Ayrica degerlendirme kriterlerinin sayisinin gok
oldugunu, Ogretmenlerin anket gibi araclarla degerlendiriimesinin mimkin olmadigini da
sdylemislerdir (Celebi vd., 2018). ingiltere’de Brown (2005) tarafindan yapilan benzer bir arastirmada
ise 6gretmen performans degerlendirmesinin, 6gretmenlerin mesleki becerilerinin gelisimine dair
olumlu ve olumsuz gorislerin varligindan bahsedilmektedir. Buna ragmen 6gretmen performans
degerlendirmesinin yapilmasi gerektigi fikri iki grubun da ortak dusiincesidir.

Celebi ve digerleri (2018) yaptiklari bir calismada, 6gretmenlerin ekstra denetimlerin gereksiz
oldugunu ve o6gretmenlik egitimi olmayanlarin degerlendirici olmasinin onur kirici bulundugunu
vurgulamislardir. Arastirmaya katilanlar, degerlendirmenin daha ¢agdas ve rehberlik odakli yapiimasi
gerektigini diisiinmekte olup, tespit edilen eksikliklerin hizmet-i¢i kurslarla tamamlanmasi gerektigi
kanisindadirlar. Ayrica, 6gretmenlerin ¢ogunlugu ¢oklu degerlendirmeye meslektaslarinin, velilerin ve
ogrencilerin katilmasinin uygun olmadigini diisinmekte; bazilari ise bu yéntemin motivasyon kirici
oldugunu ve 6gretmenlik mesleginin imajini olumsuz etkileyebilecegini ifade etmislerdir.
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Aksit'in (2006) calismasinda da bir grup 6gretmen, “0gretmeni degerlendirecek tek seyin
O0gretmenin vicdani oldugu” goériastindedir. Tonbul’'un (2008) yaptigl arastirmada ise katilimci
ogretmenler, okul yoneticilerinin 6gretmen degerlendirmesini son derece subjektif ve yanli
yapabilecekleri konusunda endiselerini dile getirmislerdir. Ayrica yapilan performans
degerlendirmesinin kendilerinin 6gretme pratiklerine ve mesleki gelisimlerine katki saglamadigini ifade
Sayfa | 2704 etmislerdir. Bunun yanisira Celebi, Banoglu ve Gécmen’in (2013) 6gretmen performansinin Slciilmesi
ile ilgili yaptiklari bir arastirmada 6gretmenlik meslek becerisi, alan bilgisi ve sinif yonetimindeki

yeterliklerin performans kriteri olarak olgllmesinin dogru olacagi sonucu gikmistir.

Sergiovanni ve Starratt (2007) yaptiklari ¢calismada, “Eger 6grenciye kazandirilmasi gereken
kazanimlar degerlendiriliyorsa 6gretmen degerlendirmesinin 6lciim odakh olmasi gerektigi ancak
ogretmenlik becerileri, sinif yonetimi, 6grencilerle iletisim gibi konularda yapilan degerlendirmenin,
degerlendirme ve gelisim merkezli denetim uygulanmasi gerektigi belirtilmistir.” Ogretmen
degerlendirmesindeki kriterler 6gretmenler tarafindan bir baski unsuru olarak degil, aksine mesleki
anlamda kendilerini gelistiren yapici elestiriler ve tavsiyeler olarak goruldiginde performans
gostergeleri anlam kazanacaktir (Sagbas veOzkan, 2019). Ogretmen performans degerlendirmesinin,
amaglarina ulasmasi i¢in kurumsal kiltlrin bir 6gesi olarak benimsenmesi 6nemlidir. Bu nedenle,
o0gretmenlerin lisans egitimi silirecinde performans degerlendirme ve faydalari konusunda
bilinglendirilmeleri gerekmektedir (Sagbas ve Ozkan, 2019).

Sonug

Orgiitlerin yeniliklere ayak uydurarak gevreye uyum saglama gerekliligi ve kendisini farkli
perspektiflere dayah gelistirme ihtiyaci, ¢oklu veri kaynaklarina dayali performans yontemlerinin
benimsenmesini kolaylastirmistir. Bu baglamda gelisen 360 DPDS’'nin 6rgltlerde performansin ortak
bir goris dogrultusunda degerlendirildigi, calisanlarin 6z farkindahgini artiran, objektif cikarimlara
imkan saglayan, glicli ve zayif yonleri agiga cikaran bir yapisi oldugunu séylemek mimkindir. Bu
noktada orgutiin kiltlrel yapisina ve hedeflerine uygun bir 6lcme yontemi ile degerlendirilmesinin
gerekli oldugu soylenebilir.

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde standartlarin 6nceden belirlenmedigi ve
degerlendirmenin genellikle amirin subjektif inisiyatifine dayandigi gérilmektedir. Bunun aksine, 360
DPDS'de performans degerlendirme sirecinde belirli kriterlerin 6nceden belirlendigi ve objektif
Olcltlere dayandirildigi 6n plana ¢ikmaktadir. Ayrica, geleneksel degerlendirmede amirin tasidig
onyargilarin glvenirligi etkileyebilecegi, ancak 360 DPDS'de ¢oklu degerlendirme ve Onceden
belirlenmis standartlar sayesinde bu dnyargilarin etkisinin azaltilabilecegi sdylenebilir. 360 DPDS'nin
sureklilik arz eden ve gesitli kaynaklardan gelen geri bildirimlerle desteklenen bir siire¢ oldugu, bu
ozelliginin ¢alisanlarin glicli ve zayif yonlerini daha iyi tespit etmelerine yardimci oldugu gorilmustdr.
Geleneksel 6gretmen performans degerlendirmesiyle karsilastirildiginda, 360 DPDS'nin ¢ok yonli ve
katihmci bir perspektif sundugu ve 6gretmenlerin genis bir yelpazede degerlendiriimesine olanak
taniyarak daha bitlincil bir yaklasim sundugu ifade edilebilir.

360 DPDS’nin egitim sistemine uyarlanmasi c¢oklu veri kaynaklari kullanilarak mimkin
olmustur. Bu sistem okullarin etkililigine katki saglamis, kapsamli bir performans sisteminin
Arslan, E., Yurdakul, O. ve Kirt Tez, K. (2025). Performans degerlendirmede biitiinciil bir yaklasim: 360 derece
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kurulmasina imkan sunmus ayni zamanda 6gretmen davraniglari ve 6grenci 6grenmeleri lzerinde
olumlu etkiler olusturmustur. 360 DPDS’nin 6gretmenlerin 6gretim pratikleri ve 6grenci 6grenmeleri
arasindaki iliskiyi aciga cikarmasi beklenmektedir. Bircok kaynagin degerlendirme siirecine katiliminin
tesvik etmesiile iletisimi gliclendirerek performansi arttirmis olmasi ve kisisel gelisime katki saglayarak
daha verimli bir 6grenme ortaminin olusmasina zemin hazirlamasi 360 DPDS’nin egitimdeki amacidir.

360 DPDS’nin okullarda benimsenmesi ve 6gretmenler tarafindan istekli bir sekilde basvuru
kaynag olarak kullanilmasi énemlidir. Ogretmen ve okul yéneticilerinin bu sistemi kullanarak kendileri
hakkinda objektif bir 6z bilgiye sahip olmalarini ve bu 6z bilgiyi davranislari degistirme noktasinda
kullanmalarini saglamak muimkiindir. Ayrica 6gretmenlerde meydana gelebilecek performans
degerlendirme kaygilarini ortadan kaldirilmasina iliskin etkili bir iletisim sirecinin tercih edilmesi ve
okul yoneticilerinin gelisim odakli bir anlayisla bu sistemin olumlu yonlerini okula yansitmasi da 6nemli
goralmuistir. Bu noktada okullarda 360 DPDS’nin uygulanmasina yonelik adimlar ve dikkat edilmesi
gereken hususlar Tablo 3’ de sunulmustur.

Tablo 3.
360 DPDS’nin adimlari ve dikkat edilmesi gereken hususlar
Adim Agiklama Dikkat Edilmesi Gerekenler
Hedef, kapsam, katihmcilar ve Amacg ve beklentiler rollere uygun
1. Planlama

ve net olmalidir.

Katihmcilar, farkh gruplardan
secilmeli ve degerlendirilen kisiyle
yeterli sire birlikte ¢calismis
olmalidir.

zaman gizelgesi belirlenir.

Degerlendirilecek ve
degerlendirme yapacak kisiler
belirlenir.

2. Katilimci Segimi

3. Veri Toplama Araglari

Okulun hedefleri ve
degerlendirilecek kisinin rolleriyle
ortlisen veri toplama araglari
gelistirilir.

Okul kiltarine uygun ve bitiincil
degerlendirme saglayacak sekilde
nicel ve nitel veriler birlikte
toplanmalidir.

3. Veri Toplama Siireci

Belirlenen araglarla
katihmcilardan sistemli bir sekilde
veri toplanir.

Katihmcilarin gizliligi ve verilerin
glvenligi saglanmalidir.

Veriler degerlendirilir, glclii ve

Veri analizi bilimsel temele

4. Veri Analizi . S dayanmali ve bir uzman
zayif yonler belirlenir.
tarafindan yorumlanmalidir.
Ogretmenlere yapici ve gelisim Dil yapici olmal, davranisa
5. Geri Bildirim & L Y.p . _g ? odaklanilmali ve ortalama puanlar
odakh geri bildirim verilir.
sunulmahdir
6. Eylem Plani Tespit edilen sorunlara yonelik Planlar net,. uygulérfabilir qlmall
plan hazirlanir. ve zaman gizelgesi icermelidir.
. Planin uygulanmasi diizenli olarak  Aksakliklara hizli miidahale
7. 1zleme . o . .
takip edilir. edilmelidir.
8. Raporlama Siure¢ sonunda genel bir gelisim Sonuglar seffaf bir sekilde
raporu hazirlanir. paylasiimahdir.

Tablo 3.te yer alan 6nerilen adimlar, 360 DPDS’nin okullarda etkili bir sekilde uygulanabilmesi

icin planlama asamasindan raporlamaya kadar siirecin biitlincil ve dikkatli bir sekilde yapilandiriimasi

Arslan, E., Yurdakul, O. ve Kirt Tez, K. (2025). Performans degerlendirmede biitiinciil bir yaklasim: 360 derece
performans degerlendirme sistemi. Bati Anadolu Egitim Bilimleri Dergisi, 16(2), 2678-2711.
DOI. 10.51460/baebd.1519210



Sayfa | 2706

DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI
EGITIiM BIiLIMLERI ENSTITUSU

L EYLg, \‘Q\LEN/
o < ~

Bati Anadolu Egitim Bilimleri Dergisi, (2025), 16 (2), 2678-2711. = ”b o O
Western Anatolia Journal of Educational Sciences, (2025), 16 (2), 2678-2711. é ‘,
Arastirma Makalesi / Research Paper "o winhosz

S "o
"pev "’

%
5
ITTEDL
N
D119

gerektigini gdstermektedir. Bu adimlar, sistemin okullarda nasil yapilandiriimasi gerektigine dair yol
gosterici bir cerceve sunmakta ve silirecin basarisi icin dikkate alinmasi gereken kritik noktalari 6ne
citkarmaktadir. Bu sistem, 6gretmen gelisimini destekleyen seffaf, cok yonli ve katilimci bir
degerlendirme anlayisinin okul kiiltiriine yerlesmesine katki saglayabilir.

Arslan, E., Yurdakul, O. ve Kirt Tez, K. (2025). Performans degerlendirmede biitiinciil bir yaklasim: 360 derece
performans degerlendirme sistemi. Bati Anadolu Egitim Bilimleri Dergisi, 16(2), 2678-2711.
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