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Hizla gelisen ve degisen diinyamizda, érgltlerde bilgi niteligini gelistirmek, bireysel ve drgutsel gelisimi
saglamak amaciyla yeni déniit alma yollar arastiriimaktadir. Birden fazla kaynaktan gelen bilgi, tek kaynaktan
gelen bilgiden daha gli¢li oldugu disincesi ile bir coklu dederlendirme modeli gelistirilmistir. Bu model ayni
zamanda "360 Derecelik Doniit" olarak adlandiriimaktadir. Temelde ¢oklu degerlendirme modeli, isgérenlerin
nesnel olarak diger isgorenlerce ve etkilesimde bulundugu bireylerce de@erlendirilmesine yardimci olacak bir
uygulamadir. Bu calismada, modele iliskin kuramsal agiklamadan sonra bu modelin egitim denetimine yansi-
masi tartisiimistir.

Anahtar Sézcikler: Coklu Degerlendirme, 360 Derecelik Déniit, Performans Degerlendirme, isgorenlerin
Degerlendirilmesi.

ABSTRACT

in our rapidly developing and changing world, this piece ofresearch is conducted with the aim searching for
new ways of collecting feedback to iniprove the quality of information and to provide individual and
organizational improvement. A multiple evaluation model is developed by considering the fact that the feedback
collected from multiple sources has a more powerful impact than the information collected from a single source.
The model is also called the “360 Degree Feedback™. Essentially the multiple evaluation model is a kind of
application which helps to evaluate employees objectively by other employees and by those individuals whom
the employees interact with. in this study, after a theoretical explanation of the model, its reflection on
educational supervision is discussed.

Key Words: Multiple Evaluation, 360 Degree Feedback, Job-Performance Evaluation, Personnel
Evaluation.

GIRIS meslektaslar, yoneticiler, i¢ ve dis misteriler gibi de-

Glnumiz orgltlerinde, bilgi niteligini gelistirmek
amacityla doénut alma yollari degismektedir. Birden
fazla kaynaktan gelen bilgi, tek bir kaynaktan gelen
bilgiden daha gug¢li oldugu distincesi ile Coklu De-
gerlendirme Modeli ortaya ¢ikmistir. Bu model ayni
zamanda "360 Derecelik Donut" olarak da adlandiril-
maktadir.

Coklu Degerlendirme Modeli, bireylerin islerin-
deki edimlerine iliskin agik, saghkli bilgi saglayan bir
insan kaynaklari (PDP-Centrum, 1999).
Coklu degerlendirme sireci, denetci, danismanlar,

aracidir

gerlendirilen ile birlikte tim 6rgut isgérenlerden goris
almay! vurgular (Edwards ve Ewen, 1996: 4; Noe,
1999: 263; Sabuncuoglu, 2000: 169).

Coklu Degerlendirme Modeli baslangicta, yénetim
kadrosunun nesnel olarak degerlendirilmesine yardimci
olacak bir uygulama olarak distnulmustir (Gronwald,
1998). Degerlendirmenin odaginda isgorenler degil, yo-
netim kadrosu yer almaktadir - bu dusiincenin temelin-
deki etken, yoneticilerin model olma islevleridir. Coklu
degerlendirme modeli, isgbrenlerin, calisma arkadasla-
rinin ya da Ustlerinin kendilerini nasil gorduklerini gos-
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termeyi amaclamaktadir (Kuntz, 1999).

Coklu degerlendirme modelinde, degerlendirilen
kisi hakkindaki gorusler bir araya toplanir. Bu goriisler
resmin birer parcasini olusturur. Sonul degerlendirme
yapilirken bu parcalar bir araya getirilir ve var olan
durumun resmi ortaya c¢ikarilir (PDP-Centrum,
1999).

Pek cok orgutte, coklu dederlendirme araclari, yo-
neticilerin liderlik yeterliliklerini artirmak icin kulla-
nilmaktadir (Velsor, 1997: 1). Bir orglt, stratejilerini
hayata gecirebilmek ve hedeflerine etkin bir sekilde
ulasabilmek icin ¢ok iyi gelismis ve gelisime acik olan
yOnetim kadrosuna sahip olmalidir (Business Akade-
mie, 2000).

COKLU DEGERLENDIRME MODELININ

ORTAYA CIKISI

Coklu degerlendirme modelinin temeli, 6rgitlerin
drgutsel gelisme olarak adlandirdiklari degisik bicim-
lerdeki 6rgutsel strecleri ve iletisimi gelistirmeye ca-
hstiklari 1950 ve 1960'lardaki insan iliskileri hareke-
tine dayanmaktadir (Waldman, 1998). Ancak c¢oklu
degerlendirme modeli 1970'li yillarda israil ordusun-
da Ust duzey yoneticilerin edimlerinin degerlendiril-
mesi ve gelistirilmesi amaci ile ortaya ¢ikmistir. EKo-
nomi dinyasinda 1980'li yillarin baslarindaki ilk
olumsuz deneyimlerden sonra etkisini yitirmistir
(Gronvvald, 1998).

Glinumizde ise model yeniden kesfedilmektedir.
Amerika'da 500 blyik isletmenin %90 ¢oklu deger-
lendirme modelini uygulamaya baslamistir. Alman-
ya'da da bircok érgiit bu modeli benimsemis durum-
dadir (Gronwald, 1998). ingiltere'nin biyik olcekli
isletmeleri de pilot uygulamalar yapmaktadir (PDP-
Centrum, 1999).

COKLU DEGERLENDIRME MODELININ
AMACI

Coklu degerlendirme sireci, isgorenin gereksi-
nimlerini karsilayarak érgitin degisim gereksinimle-
rine hizmet eder. Orgiitler, siradizin kademelerini
azaltarak, takim calismasina, siirekli 6grenmeye, bi-
reysel gelismeye, sorumluluk almaya, isgorenleri
guclendirmeye 6nem vermektedirler. Coklu deger-
lendirme, bu orgltsel hedefleri kisilik ve kariyer geli-
simi ile bireysel edim beklentileri ve ortak degerleri
ayni hizaya getirmek icin firsatlar yaratmayi amaclar

(Edwards ve Evven, 1996: 5).

Coklu degerlendirme sirecinde ortaya ¢ikan etki
resmi, bireysel resimlerle karsilastirilarak davranis
degisikliginin olmasi sadlanir. Bu arag ile kisisel edi-
min oldugu kadar isgérme esasinin da yukseltilmesi
amaclanmaktadir.

Ayrica, orglte dayali davranim, yani davranis ka-
tegorilerinde bireysel gelisim ve uygun soru bigimleri
ile orgltin yonetim kadrosunun, &rgit stratejilerini
hayata gecirmek icin gerekli becerilerin isgorenlere
kazandirilmasini amaclamaktadir (Business Akade-
mie, 2000). Coklu degerlendirmenin temelinde yone-
tim ve isgorenlerin gelistirilme isteginin yatmasindan
dolayi, pek ¢ok yonetici ve isgdren samimi bir déni-
tlin, dogru bir 6z-algilama igin gerekli oldugunu kabul
etmektedir (Waldman, 1998).

Coklu degerlendirmenin bir diger amaci ise, farkl
yonlerden saglanan acik iletisimin yogunlastiriima-
sidir. Anilan iletisim sireci, degerlendirmeye katilan
katihmcilarin yazili degerlendirmeleri ve yodnetim
kadrosunca yapilandirilan dénit ve dénit-workshop'u
ile yogunlastiriimaktadir (Business Akademie, 2000).

COKLU DEGERLENDIRME MODELININ
KULLANIM GEREKCELERI

Yapisal ve kilturel etmenler nedeniyle birgok
orgit coklu degerlendirme modelini uygulamaya
koymustur. Bu model ile birlikte, 6rgitler yonetim
kademelerini azaltmig, yapilarini sadelestirmis ve
kendini yoneten takimlar kurarak, coklu degerlendir-
me yoluna gitmislerdir. Yeni degerler ile rekabet ede-
bilmek icin Coklu Degerlendirme Modeli'nin ideal bir
yol oldugu distnulmektedir (Edwards ve Ewen,
1996).

Birden fazla kaynaktan veri toplamak genellikle
daha givenilir veri saglar. Buna gére Coklu Deger-
lendirme Modeli'nin 6zellikleri asagida siralanmistir:
(PDP-Centrum, 1999; Lowenberg, 1998; Waldman,
1998; Edvvards ve Evven, 1996, Dennis, 1996).

* Glvenilirdir, tutarh karsilastirmalar yapilmasini
saglar.

* Gegerlidir, ise doniik donit saglar.
* Kullanimi kolay, anlasilabilir ve aciktir.

* Bireysel ve orgltsel dizende olumlu bir degis-
me yaratir.

* TUm orgat Gyelerinin karar alma surecine kati-



limini saglar ve buna bagli olarak isgorenlerin gudi-
lenme diizeyleri artar.

* Daha iyi insan kaynaklari yoénetimi anlayisina
neden olur.

* Orgiit kultiriini destekler.

* Vizyona donik degder ve uzmanlasmaya olanak
tanir.

* Degerlendirici kimliklerini gizli tutar.
* Raporlarda nitelik degerlendirmesine yol agar.
* Takim onceliklerini destekler.

* Siradizini azaltir, yatay orgutlenmeyi 6n plana
cikarir.

* Ayrimcihigi ve ényargilari engeller.

* Toplam Kalite Ydnetimi'ni ve sirekli streg iyi-
lestirilmesini giiclendiren uygulamalardir.

* Musteri servislerine odaklanmay!1 artirir.
* Gelisim gereksinimlerini degerlendirir.

* Kisisel onyargilardan kaynaklanan hata olasi-
hiklarini ve buna badh olarak drgit icerisinde

COKLU DEGERLENDIRME MODELININ
YARARLI YONLERI

Klasik degerlendirme uygulamalarina gore, daha
etkili oldugu vurgulanan Coklu Degerlendirme Mo-
deli'nin yararlari asagida siralanmistir (Kuntz, 1999;
PDP-Centrum, 1999; Neuberger, 1998; Edvvards ve
Evren, 1996):

Dengelidir: Tek kaynakli donatlerde sapmalar
olabilmektedir. Cok kaynakli déniit uygulama-
sinda ise, bireysel edim hakkinda daha dengeli
gorisler sunulur.

Aciktir: Diger yontemlerle normalde elde edi-
lemeyen bilgiler ortaya ¢ikarilir.

Yonetim de de@erlendirilmektedir: Diger yon-
temler ile st diizey yoneticiler giinlik davra-
nislari, tutumlari ve becerileri hakkinda her-
hangi bir dénit alamamaktadir. Onlari deger-
lendirecek kimse yoktur. Ydnetimin de deger-
lendirilmesi icin, coklu degerlendirme modeli
ideal bir yoldur.

Zamandan ve kirtasiyeden kazanilmaktadir:

yanlis ve yetersiz degerlendirmelerden dogabi- Uzun raporlar tarihe karismistir. Ydneticiler,
lecek yasal sikintilari azaltir. edim dahil her tirli bilgiye ¢ok daha hizh

ulagsmaktadir.

Ogrenen orgiiti dogurur: Bireysel ve o6rgiitsel
gelisim icin kendi kendine 6§renmeye dnderlik
eder.

Bireysel farkhliklarin kesfedilmesine yol agar:
Coklu degerlendirme, becerileri ve yetenekleri

Tablo 1

Klasik Denetim ile Coklu Degerlendirme Modelinin
Karsilastinimasi

Klasik Deretim Qu Deprlerdimee harekete gegirir. Herkes kendisinin iyi ve koti
- Brgksauyuyartayentekhect « Arsauyayent veren ok heckf yonlerini gorebilmektedir. Bu model ile eksik
- Kk isttitik tekikderi. - Isatisled Grgftier yguakicn yonlerin nasil gelistirilebilecedi hakkinda da

arekdemidilkdd furobn istatistiked doénat alinir.

testler ggarsiz et Denetgiye olan egilim azahr: "Doért goz iki
migiain@epddimamyieen - Gedanciyim gidlemayi dunsz gozden daha fazla gorur" distincesi hakimdir.
tebidar gl Keskreparar. elldleyetilersy dresyle g rtailne Degerlendiricilerin sayilari ne kadar cok olursa,
- Unarlagms perlamayagaek - Snugandginili e getimekigin gercege o kadar yaklasiimis olur.
MW(MWW@WGW’B "Ocltegracdiuu. >/ Anonim olmasi: Yonetime ve insan kaynaklari
layraypgin). birimine toplu olarak sonul raporlar sunulmak-
-Kjla1la1(hja16ﬂma.za.ga1 -ngerﬂridle birdngk tadir. Tekil sonuclar ise gizli tutulmaktadir.
ayrtineznandio detli. mﬁmm Calisan ile gall$mayz.:1n ortaya cikar: .Klsa sure-

T de tam ve dogru edim saglar ve edimler ara-

- Biikamdemy(Eiringka -Smgergolan ieilgi cindaki ayirimi belirler.

lauuGiemaretilrmeldedr, Sk digder ik, Coklu Degerlendirme Modeli, degerlendirme ve

199614 gelisme icin olmak tzere ikiye ayrilmaktadir. Her ikisi
(EcarcbeEnen, 48) $ ¢

karsilastirmali olarak su sekilde ele alinmistir:
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Tablo 2
(Noe, 1999: 263; Dennis, 1996;Vinson, 1996)

Deprlendimre igin Goldu DederlendimreGige igin Gldu Derderdimre

- Edrimosipderdiriinesire ciriikvurgu - Kissd odlisne birinll drodlice sthip

- Katihimzouru « Kddmggrdlike istee kedidr.

- Iggfrencirerdiriailer ssgetliryach. - Aketlrinkariarucavedayenian s,
sjlencpladiialei yedaytilir.

- Isgfen reporiera Uegetdlir, sialinailar rporan dlirvereyi
mylecdraleararair.
«Yreianinyauniaeilnes \edinl - mkatilinolann rgpaian yaurayedilnes
\arddlnes ignegjtilnesi gasedr. igincistelderneleri grekdr.
Brugavardanedmeddinge - Gk, glisimdandr,
cirik hecHflerindeirlendirilnesince
fildrkirligj ssan.

Goklu Degerlendirme Modeli érgitlerinde uygulanan
birgok isg6ren, modeli bir not verme, klasik anlamda de-
gerlendirme araci olarak kabul etmemeleri sasirticidir.
Glnkil bu uygulamada isgorenlerin davranislari ayni
anda bircok kisi tarafindan degerlendirilmektedir. Ancak
buradan elde edilen sonuclar maas kesintisi ve/veya
mesleki gelisimi engelleyici bir etken olarak kullaniima-
maktadir (Kuntz, 1999).

Coklu degerlendirme, her tur érgitte kullanilabilir:
Saglik isgorenleri, avukatlar, Gretim isgileri, sendika
tyeleri, mihendisler, askeri birimler, okullar, kitip-
haneciler, arastirmacilar ve digerleri. Daha iyi edim
bilgilerine ihtiya¢ duyan isgorenler, bu sistemin uy-
gulanmasinda istekli davranirlar (Edvvards ve Ewen,
1996:5).

COKLU DEGERLENDIRME MODELININ

ZAYIF YONLERI

Orgiitlerde 6nemli sorun kaynaklarindan biri de ile-
tisimsizliktir. Buna baglh olarak modelin uygulanmasi
sirasinda sorunlarla karsilasilabilecegi diistinilmektedir.

Gronvvald (1998), modelin uygulandigi Saarland
Universitesi, Orgiit Psikolojisi Bolumii 6gretim ele-
maninca, uygulama surecinde ¢ok sayida iletisim ek-
sikliginin ortaya ¢ikabileceginin 6ne surildagini be-
lirtmektedir.

>

Neuberger (1998) de bir ¢cok 6znel izlenimlerin
otomatik olarak nesnel sonuclara déniisemeyecegini
One surmektedir. Coklu Degerlendirme Modeli'nin
anonimlik dzelligi isgdrenler arasinda bir guvensizlik

kultiird olusturabilmektedir. Isgérenler ve yonetim
birbirlerine kuskulu yaklasabilir. Bu da karsilikl kusku
ve glvensizlige neden olacagindan, Kisilerarasi iligki-
ler zarar gorebilir. Ayrica, yonetim kadrosu olumlu
disiincelerle, gercekci donttler beklese de, bilylk
olasilikla olumlu dénutler alamayabileceklerini di-
sunmektedir.

Kimi degerlendiriciler digerlerinden daha acik
elestirilerde bulunabilir. Yakinhk duydugu yoneticiye
ya da isg6rene yonelik olarak olumlu yénde degerlen-
dirme egilimine sahip olabilirler. Edim degerlendirme-
de duygular isin icine karistirilabilir (Edvvards ve Ewen,
1996: 6).

COKLU DEGERLENDIRME MODELININ

ASAMALARI

Yontem c¢ok basamaklhidir. Kural olarak bir proje
takimi (kurulu) olusturulur. Bu takim degerlendirile-
cek konu alanlarini, 6lgltlerini ve modiler &lgme
aracini gelistirir ve dahil edilecek gruplari tanimlar.
Yonetime ise, isgOrenlere bu modeli ve amaglarini
aciklama gorevi dismektedir. Cogunlukla distan bir
danisman devreye sokulur. Bu danisman degerlendir-
meyi de Ustlenir (Kuntz, 1999).

Danisma Kkurulu sonuclari s6z konusu ydnetim
kadrosu ile tartisir. Birlikte "Yd&netim kadrosu birbi-
rinden hangi noktalarda ayrilmakta, nerede birles-
mekteler?" sorusunu tartisirlar (Kuntz, 1999).

Ardindan gerceklesen workshop'ta yonetim kadrosu
Coklu Degerlendirme Modeli'nin sonuglarini agiklar ve
isgorenler agiklamalar yapmaya davet edilir. Dis kay-
nakli danisma kurulu yéneticisi yonlendiricilik gorevini
ustlenir. Onlemler alinmasina yoénelik fikirlerin ortaya
atilmasini saglar (Kuntz, 1999). Coklu degerlendirme
modelinin asamalari Sekil 1, 2 ve 3'te verilmistir.
(Business Akademie/2000):

| 4. BaMnif
1 3. Baurnak ]
DA miu J
Yonelim kadrom ile Oturumu
| 1 Basamak | slgme Aracinin Morkahop
Gelistirilmesi Katihmedar: Tom
W oritihop- Katihmecilar; isgorenler, gerekirse
Baslangici Proje isletme Misteriler, isletme
Kurulama: Yonelimi, Yonetim Yonetimi, Innn
Kj talim cilir: Adim 1: Elestirel Karlraiu. Inun Kaynaklan Birimi
Isletme Y onelimi, igerikli teknikler Kaynaklan Birimi, Proje Kurulu
Insan Kaynaklan Adiar 2: Proje Kurulu Hedefler:
Birimi, Proje OlgOllerin ve Hedefiir: » Hedef ve
Kurulu aotulann irerinde *Beklentiler, iceriklerin agik ve
Hedefler cahisiimasi tartisma ve dlgme anlasilir sekilde
* Agik sorulann Had af: aracinin oy birligi ile olusturulmali
ceviplendin Imaai orgal slogani ve Kkabulii * orgD| iginde
* SOreg Kalto/fl ile * ilgililerin katilimei duyurulman
Kinimtulusunun sorulann olarak kabul edilmesi
tanimi birlestirilm esi
* Oylama

Sekil 1. Asama 1 Dort Basamakta Orgiite Dayal Gelisim
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Sekil 2. Asama 2: Olgme Aracinin Uygulanmasi

Asama 3: Sonuglarm Personel Gelistirme Esasma
Gore Degerlendirilmesi

Yalnizca nicelik olarak de@erlendirmeler kisa ve
0z olarak var olan durumu yansitirlar. Bunun yerine
onerilen sonuglarin derinlemesine ele alinmasi ve agik
bir sekilde ortaya konulmasidir. Bunun igin Donit-
Workshop'u 6nerilmektedir.

Bu vvorkshop'ta adaylar kendi 6z degerlendirme-
leri ile dis kaynakli de@erlendirme sonuglarini karsi-
lastirabilme sansina sahip olabilirler. Bu asamaya
kadar degerlendiricilerin kimligi agiklanmadan yuru-
tlllen siirecte, workshop esnasinda somut olarak déniit
alinabilmektedir. Bu esasa gore tim yonetim kadrosu,
insan kaynaklan birimi ile birlikte bireysel gelisim
planlari olusturabilmektedirler (Business Akademie,
2000,.

Asama 4: Yeni Degerlendirme Sureci ile Kisisel
Gelisimin Yeniden Degerlendirilmesi

Var olan de@erlendirme sonugclari temel alinarak,
dogrudan Asama 2'ye gecis yapilmaktadir. (Business
Akademie, 2000):

Sekil 3. Asama 4: Yeni Degerlendirme Sireci ile Kisisel
Gelisimin Yeniden Degerlendirilmesi

Coklu Degerlendirme Modeli, gelisim icin birincil
etmendir (Kuntz, 1999).

Coklu degerlendirme ile isgorenlerin insancil nite-
likleri de ortaya ¢ikmaktadir. Eksiklikler acikhga ka-
vusabilecek, kisisel gelisme harekete gegirilecek, geli-
sim egitimi etkinlikleri ise daha etkili planlanabile-
cektir (Gronwald, 1998).

GOKLU DEGERLENDIRME MODELININ
EGITIM DENETIMINE YANSIMASI

Alanyazin uzmanlari (Candoli, Cullen ve Stufle-
beam, 1994; Peterson, 1995; Shinkfield ve Stufle-
beam, 1995), genelde egitimdeki degerlendirme siire-
cinin oldukca zayif olduguna dikkat cekmislerdir.
Egitimdeki degerlendirme sireciyle yakindan ilgile-
nen Santeusanio, ¢alismalari sirasinda alanyazini bir-
ka¢ yil 6nce gdzden gecirdigini ve hala kullanmakta
olduklari "klinik denetim modeli" disinda kullanilan
modellerin pek de faydali olmadigini sdylemektedir
(Santeusanio, 1998). Daha sonra bir konferansta
Coklu Degerlendirme Modeli ile tanisan yazar bu
modele agirlik vermistir.

Ogretmen degerlendirilmesinde, 6gretimin uzaktan
denetimi uygulamasiyla, klinik denetimin kullanilmasi,
1980'lerde tim cekiciligini yitirmistir. Ogretim isi ¢ok
karmasik, etkilesimli, zaman dilimlerine bagl, uzman-
lar tarafindan yapilandirilan ve katilimcilarinin gecerli
bir basari 6lcimiyle sonuglanamayabilecek bir siirec-
tir. Shulman'm Carnegie Corporation‘in Board Certifi-
cation Project'te 1991 yilinda yer alan raporunda, "6§-
retmenlerin edim degerlendirilmesinde birinin dustine-
bilecedi her yontemin belli bash yollar aracihgiyla bo-
zulabilecegine” dikkat cekmekteydi. Orrun tartistig
¢cozim degerlendirme ydntemlerinin mantiga yatkin
olmasina dayanmaktaydi (Manatt, 1997).

Coklu degerlendirme sireci genellikle isletmelerde
kullaniimakla birlikte, simdilerde egitim 6rgutlerinde
kullanilan bir degerlendirme ydntemidir. Bu ydntem
egitimcilere, liderlikleri ve 6gretme davranislari hak-
kinda tam bir bilgi ve edimlerini diger 6gretmenlerle
karsilastirma olanagi da saglar. (Santeusanio, 1998).

Yine de Coklu Degerlendirme Modeli egitim hiz-
metlerinde ok iyi anlasiimasi gereken acik bir strec-
tir (Tomlinson, 1998: 2).

Geleneksel degerlendirme tek kaynaklidir. Bu tek
kaynakli olmanin bir sonucu olarak ylzeysel ya da



isgorenin/égretmenin tek yonlu degerlendirilmesi s6z
konusudur. (Agaoglu ve dig., 1999). Denetci deger-
lendirmesi, genel olarak, zaman tiiketici ve tipik ola-
rak iki tarafin birbirinden hoslanmamasiyla son bulan
bir strectir. Ayrica, bu siire¢ ne isgérenin edimini ne
de gudilenmesini etkiler.

Denetciler siklikla denetleme sirecini tam olarak
yerine getirmekten kacginirlar ve dolayisiyla bu siirec-
ten hoslanmazlar. Bir denet¢i, bir denetleme konu-
sunda "her sey yolunda gidiyor" diye rapor verir. Ama
denetledigi isgoren siklikla edimine yonelik yeterli bir
donit almaz (Edwards ve Ewen, 1996: 6).

Seldl 4. Klasik Denetim

Denetci edim degerlendirmesi yalnizca tek bakis
acisina dayanir: Denetginin yargilari. Bu edim 6l-
cumleri, isgorenin edimi hakkinda diiz, ayrintili ol-
mayan bilgiler icerir ve su problemlere sahiptir:

* Bireysel 6nyargilari icerebilir.

* Politika, kayiricilik ve arkadaslik degerlendirme

surecine karisabilir.

* Denetci distk edimi artirmaya yonelik hicbir

¢aba icine girmeyebilir.

* Farkli denetciler farkli degerlendirme kararlari-

na sahip olabilirler.

Bununla birlikte, tek kaynakli denetci degerlendir-
mesi bireyin gercek edimini tam olarak yansitmaya-
bilir. Yiksek edim gosteren isgorenler disik edimli
olarak degerlendirilebilir. Codu insan tek kaynakli
degerlendirmeler sonucunda meslek yasamlarinda
birtakim gucluklerle karsilasmis olabilirler.

Coklu Degerlendirme Modeli geleneksel tek kay-
nakl degerlendirmeden oldukga farklidir. Denetgiler
tipik olarak yilda yalnizca bir kez degerlendirme ya-
parlar ve bu atama ve yukseltmelerde ¢ok fazla dik-
kate alman bir degerlendirme degildir (Edwards ve
Ewen, 1996: 6).
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Egitimciler icin coklu degerlendirme degerlendir-
me surecinde tam ve etkili olarak calismay1 gerektirir.
ABD'de Hot Spring County School Thermopolis bol-
gesinde bes yil boyunca g¢oklu degerlendirme konu-
suyla calisan egitimciler SRA standart testlerinden
elde edilen sonuglara gére % 15'lik bir edim artisi
sagladiklarini kaydetmislerdir. Bu kazanim sirecinde
hicbir emir verme séz konusu olmadigindan ("soyle
yapmalisin" gibi), is moralinde bir azalma olmamak-
tadir. Coklu Degerlendirme Modeli'ni kendilerinde
deneyen denetgiler de ¢oklu degerlendirme sonuclari-
nin okul yénetim kurulu icin geleneksel degerlendirme
yontemlerinden daha gecerli ve givenilir oldugunu
belirtmislerdir (Manatt, 1997).

Turkiye'de Coklu Degerlendirme Modeli'ne y6ne-
lik yapilan bir arastirmada, 6gretmenlerin bu modele
iliskin goruslerinden elde edilen bulgulara gére 6§-
retmenler, kendilerini de@erlendirebilecek kaynak
olarak, denetc¢inin yani sira okul yéneticilerinin, mes-
lektaslarinin, 6grencilerin, velilerin ve yardimci per-
sonel ile okul-aile birliginin ve okul cevresindeki bi-
reylerin de kendilerini degerlendirmede sz sahibi ol-
malarini istemektedirler (Agaoglu ve dig., 1999).
Buna gore:

Sekil 5. Coklu Degerlendirme Modeli

\/ Ogrenci donutii: Ogretmenler her yil belirli
yaslara gore tasarlanmis (0-2, 3-5,6-8 ve 9-12) 6lgcme
araclariyla ogrencileri tarafindan degerlendirilir. So-
rular, 6gretmenin 0gretime hazirlanma, o6gretimsel
sunum ve 6grenci ilgisi tzerine odaklanir. Bu model
ile 6grenci-okul iliskileri, giiven ve iletisim gelismek-
tedir. Ogrencilerden gelen doniit, 6zellikle degerlen-
dirme icin kullanildiginda, 6grencinin 6grenmesinde



bir etkisinin olmamasina karsin, 6gretmenin égretme
stilini degistirmesi s6z konusudur.

Meslektas donutii: Ogretmenler, 6grenci ve
mudurlerin kullandiklar ayni dlgltleri kullanarak, si-
niflarini ziyaret ederek doniit saglayacak olan mes-
lektaslarini secerler.

Kendini degerlendirme: Ogretmenler kendile-
rini de@erlendirmek icin ogrencilerin kullandiklari
6lcme aracini kendilerine uygularlar. Sorular yalnizca
kendini degerlendirme asamasinda "bunu yaparim"
biciminde ifade edilir. Birkag arastirma, 6gretmenin
kendisini degerlendirmesinin, genel olarak égrencile-
rin degerlendirmesine dider oylayicilardan daha fazla
benzer olduunu gostermistir. Yani, d§renciler ile 6§-
retmenler ayni soruya 6gretmeninin meslektaslarin-
dan daha ¢ok benzer cevaplari vermektedirler.

Yonetici donutt: Okul yoneticisinin 6gretmeni
degerlendirmesi go6zlemlere, karsilikli gdriismelere,
ogretmenin amaglari karsilamadaki ilerleme duru-
muna dayanir. Ogretmenin bir yilhk alisma sirecinin
ardindan midir Coklu Degerlendirme Modeli'nin
bitiin streglerini 6gretmene uygular ve 6gretmen igin
bir coklu degerlendirme dosyas! olusturur. Bu araglar
ilk ve ortadgretim dizeyleri icin normlastirilmistir.

Veli doniti: Bir okulun degerlendirilmesi egi-
timle ilgilenen kisi ve gruplari oldugu kadar okulda
cocugu olanlari da ilgilendirir ve degerlendirme siire-
cine katihmlari saglanmalidir. Veli donitl 6grenci
velilerinin Coklu Degerlendirme Modeli icin toplan-
tiya cagrilmasiyla gergeklestirilir. Bu toplantilarda
velilerin her birine bes soru yoneltilir. Sorular 6gret-
menin edimine ve okulun timine yoneliktir. Velilere
degerlendirme olanaginin verilmesi, onlarin okul ve
ogrenciyle daha yakindan ilgilenmesine neden ol-
maktadir. Ogretmenlerin, velilerden elde edilen do-
nutleri kullanmalari olumlu ve destekleyici bir etki
yaratmaktadir.

Ogrenci basarisi: Sistemin temel bileseni, her bir
sinif, konu, bélim icin 6§retmen tarafindan égrenci-
lerin kazandi1d1 varsayilan basari raporlaridir. Sonug-
lar, yuzdeliklerle 6§retmenlere bildirilir (Waldman,
1998;Mannat, 1997, Aydin, 1994: 161).

Bu veri setinin elde edilmesi birka¢ yillik egitim
programini dizenlemeyi ve gelisimi degerlendirmeyi

gerektirir. Bunlar tamamlandiginda Coklu Degerlen-
dirme Modeli kaynaklari da hazir demektir.

Degerlendirme sonucunda 06gdretmenlere donit
vermek ozellikle ¢cok dnemlidir. 1980'lerden itibaren
ogretmenlerin deg@erlendirilmesinde dogruluga, dik-
katlilige dnem verilmesine karsin, bu siirecte dgret-
menle denetci birlikte calistigindan, higbir ayirt edici
fark ortaya cikarilamamistir. Yoneticilerin, velilerden
ve ogrencilerden aldiklari doénuti 6gretmenlerin de-
gerlendirilmesinde kullanmalari 6nemli bir arag ola-
rak dusiinilmektedir. lowa State University'den
1990'da Price'in ve 1995'te Wilcox'un &ne surdukleri
teze gore, 6gretmen degerlendirilmesinde 6grenci do-
nutt 6grencinin kazandigi ilerlemelerin bir gosterge-
sidir.

Coklu Degerlendirme Modeli'nin uygulanmasi ile
ogrenci basarisi ve okullarda verimlilik artis goster-
mektedir. Sézi edilen bu ¢adcil yaklasimda tim 6g-
retmenlerin Coklu Degerlendirme Modeli ile diizey-
lerine gore degerlendirilmesinde ¢ yontem izlenir

(Mannat, 1997):

1. Yéntem: Meslek yasamina yeni baslayan 6gret-
menlere yoneliktir.

2. Yontem: Okulun edim standartlarini karsilaya-
mayan ya da karsilayamayacak olan deneyimli
drglt Gyelerinin kuglk bir grubuna yoneliktir.

3. Yontem: Ogretmenlerin cogunludunu igerir. Bu
ogretmenler, profesyonel gelisim takimi Gyeleri
olarak, bireysel ve grup amaglarini diger lyelere
kazandirmak icin desteklenir. Bu model grup
icinde islemeye basladiginda, gelisime yonelik
profesyonel tartismalar baslar. Dogal olarak,
orgat dyeleri dncelikle tartisma icin gerekli olan
donit verisine gerek duyarlar. Mart 1996 tarihli
Educational Leadership dergisinin editorlerin-
den Ron Brandt "Coaching and Collegiality"
baslikli yazisinda edimin ¢ogu boyutu igin do-
natin ¢ok énemli oldugunu vurgulamistir.

SONUC

Cagcil bir degerlendirme yaklasimi olarak ortaya
atilan Coklu Degerlendirme Modeli'nin egitim drgut-
lerine saglayabilecedi yararlar siralanacak olursa

(Santeusanio, 1998), Coklu Degerlendirme Modeli:



* Ogretmenler, yéneticiler ve denetgiler igin daha
iyi tanimlanmis ve o&lculmuas belirli dlcunler
saglar,

* Ogretmenler ve yoneticiler arasindaki giiven ve
arkadaslik duygusunu artirir,

* Yoneticinin yargilayici rolini rehberlik, énder-
lik etmeye dogru degistirir ve

* Profesyonel gelisim icin belirli davranis degisik-
liklerine dnderlik eder.
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