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Bu arastirma Kahramanmaras baglaminda okul yoneticilerinin performansinin 360 derece performans degerlendirme
yontemiyle Ol¢iilmesini amaglamaktadir. Bu amagla oncelikle detayli bir yazin taramasi gerceklestirilmis ve onceki
caligmalar konu, yontem ve bulgular bakimindan degerlendirilmistir.

Uyarlanan oOlgek, On-testi akademisyenlere ve yoneticilere yapilarak rastsal yontemlerle belirlenen ornekleme
uygulanmugtir. Edinilen 255 cevap giivenirlik, tanimsal istatistikler, ANOVA, korelasyon ve faktor analizleriyle analiz
edilmistir.

Sonug olarak yoneticilerin performansinin olumlu oldugu belirlenmistir. Yas ve kidem bakimindan cevaplarda anlamli
farkliliklar belirlenmistir. Ayrica yoneticilerin 6rgiitlenme, iletisim ve takim ¢alismasinda iyi olduklar1 gézlenmistir. Son
olarak stratejik yonetim, liderlik ve problem ¢6zme hususunda daha iyi performans sergilemeleri i¢in 6zendirici unsurlara
ihtiyag oldugu anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: 360 derece performans degerlendirme, okul yoneticileri, Kahramanmarag

ABSTRACT

This study aims to measure the performance of school managers in Kahramanmaras context. With this aim, initially a
detailed literature review is conducted and prior research are examined in terms of subject, methodology and findings.

Adopted scale is applied to a randomly defined sample after having done the pre-test to academics and managers. 255
responses are analyzed via the use of reliability, descriptive statistics, ANOVA, correlations and factor analyses.

As a result, managers are observed to have a positive performance. Significant differences are detected in the responses
in terms of age and tenure. Also, the managers are identified to have superior performance on organization,
communication and teamwork. Finally it is understood that the managers should be provided some incentives on strategic
management, leadership and problem solving for better performance.

Keywords: 360 degree performance evaluation, school managers, Kahramanmarag

1. GIRIS

Organizasyonlar giliniimiiz rekabet¢i kosullar igerisinde stirekliliklerini saglamak i¢in yiiksek
performans gostermelidirler. Calisanlarin performanslarini izlemek, degerlendirmek ve geri bildirim
saglamak, uzun vadede organizasyonun performansi olumlu yonde etkileyecegi i¢in Onemlidir
(Dikmen, Ozpeynirci, 2010: 72)

360 derece geribildirim, bireysel ve oOrgiitsel gelisimi saglamak icin 6zel olarak tanimlanan
davraniglar ve yeteneklerle ilgili olarak bir isgdrenin ¢ok sayida kaynaklardan (yoneticiler, is
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arkadaslari, asilar, miisteriler ve bireyin kendisi) geribildirim aldig1 etkili bir performans
degerlendirme siirecidir. Ug yiiz altmis derece geribildirimin en yaygin ve belki de en basarili
uygulama alani bireysel liderlik ve yonetim gelistirmedir (Olger, 2004: 214).

Bu degerleme yaklasimi i¢inde kabul goren temel diisiince, sekiz temel yetenek alaninda is gérenin
performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir. Bu alanlar: iletisim, liderlik, degisimlere uyabilme,
insanlarla iligkiler, goérevin yonetimi, liretim ve is sonuglari, bagkalarinin yetistirilmesi ve is gérenin
gelistirilmesidir (Onemli, 2010: 19).

Giliniimiizde performans degerleme g¢alismalarinda bir¢ok teknik kullanilmaktadir. Ancak, giiniin
kosullarinda uygulanacak sistemin, kigilerin hem mevcut performanslarini degerlendirecek hem de
gelecege yonelik potansiyel performanslarini tespit edebilecek, ayni zamanda, geri bildirim ile
kigilerin ve kurumlarin gelecege yonelik performanslarini proaktif bir bigimde yonetebilecek
ozellikleri tasimasi gerekmektedir. Bu temel yaklasim 360 derece geri beslemeyi bir teknik olarak 6n
plana ¢ikarmistir (Beatty, 1993:353-372 akt. Akdogan, Demirtag, 2009: 50). Bu teknigin en énemli
yarar1 sadece yoneticilerin degil, calisanlarin da karar siireglerinde s6z sahibi olmalarinin saglanmasi
ve sirket i¢i hiyerarsinin en alt seviyeye indirilmesidir. Boyle ¢cok yonlii bir degerlendirme ile tim
calisanlarin yonetim siirecine katilimlar1 saglanmaktadir. Dikkatli uygulandiginda, ¢alisanlar arasinda
giiven ve memnuniyeti yiikselten ve iletisimi gliglendiren 360 derece performans degerleme, yanlis
uygulandigr zaman, isletmeleri gereksiz risklere siiriiklemekte, moral ve performansi olumsuz
etkilemektedir (Akdogan, Demirtas, 2009: 50; Esmer, 2011: 16).

Bu yontem, karma degerlendirmenin yapildig1 bir yaklagimdir. 360 derece degerlendirme yaklagimi,
degerlendirmede ¢ok sayida insan ve Olgiitiin kullanilmasindan dolay1 bu ismi almistir. Boylece tim
isgorenler ve yoneticilere hem kendilerini hem de birbirlerini degerlendirme olanagi sunar. 360
derece degerlendirme yontemi, isgorenlerin degerlendirilmesini igermesinin yani sira yoneticilerin
performansinin da c¢alisanlar, astlar ve amirler tarafindan degerlendirilmesini igerir. Buna ek olarak
yontem kisinin kendi kendini degerlendirmesini de icine almaktadir. 360 derece degerlendirme
yaklasiminda farkli degerlendirmecilerden toplanmus, birgok bilgi almak miimkiindiir (Onemli, 2010:
55).

Bu arastirma 360 derece performans degerlendirme yontemini kullanarak Kahramanmaras 11 Milli
Egitim Miidiirliigii’ne bagli okullarda yoneticilerin performansinin degerlendirilmesini amaglar. Bu
amacla oncelikle genis kapsamli bir yazin taramasi yapilmistir. Yazin taramasinda 6nceki ¢aligmalar
konu, yontem ve bulgular yoniiyle incelenmistir.

Yazindan uyarlanan bir anket Kahramanmaras il Milli Egitim Miidiirliigii’niin yardim ile elektronik
ortamda rastsal yontemlerle belirlenen katilimcilara ulastirilmistir. Elde edilen 255 adet kullanilabilir
anket formu bir set haline getirilmistir. Veriler giivenirlik, tanimsal istatistikler, ANOVA, korelasyon
ve faktor analizleri ile analiz edilmistir.

Sonug olarak, elde edilen 6rneklemin temsil kabiliyeti oldugu ve verinin giivenilir ve gegerli oldugu
belirlenmistir. Bunun yaninda arastirmanin teorik altyapisinin dogrulandigi, degiskenler arasinda
istatistiki olarak anlaml iligkiler oldugu ve yas ve kideme goére verilen cevaplarin gruplara gore
anlaml1 bi¢cimde farklilik gdsterdigi tespit edilmistir.

2. YAZIN TARAMASI

360 derece performans yonetimi i¢in simdiye dek yazilmis pek ¢ok eser mevcuttur. Bu eserler
arasinda sik¢a betimsel ¢aligmalara rastlanmaktadir. Yabanci yazindaki trendin yerli yazina da yavas
yavas tagindig1 gozlenmistir. Bu calismalar incelendiginde genelde betimsel ¢alismalarin yapilmig
oldugu goriilmiistiir. Hatta teorik ¢alismalarin da azimsanmayacak diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Ornegin, Dikmen ve Ozpeynirci (2010: 71) matris tipi orgiitlerde bireysel performans degerlendirme
konusunu c¢alismistir ve 360 derece yontemi ve hedeflerle yonetim teknikleri ile melez bir yontem
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uygulama yapmistir. Arastirma sonuclarina gore 360 derece performans ydnetimi yOnteminin
kullanimui ile isletmelerin kendilerini iyi bir sekilde ifade edebileceklerini belirtmektedirler.

Ote yandan, Bayraktaroglu, Balaban ve Ozdemir (2007: 185) ise 360 derece performans
degerlendirme yontemine elestirel bir agidan yaklagmistir. Bu ¢calismaya gore 360 derece geri bildirim
sistemi, merkezinde calisan kisinin kendisi olmak iizere degerlenen kisiyle birlikte biitiin is
baglantilarindan geri besleme almay1 amaglamaktadir. Onlara gore her seviyedeki personelin ayni
sorular ile sorgulanmasi gegerlilik agisindan ¢ok dogru olmayan bir yaklasimdir. Dolayistyla her
isletmenin kendi yap1 ve gercekleri dogrultusunda gelistirilen kriterler, geri besleme alinacak grubun
ya da kisilerin ozelligine gore 6zellestirilmelidir. Nitekim bu ¢alisma kapsaminda uygulanan anket
calismasinda da buna benzer gecerlik sorunlari ile karsilasilmistir.

Kara (2010: 87) ise ¢alisgmasinda performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece geribildirim
siirecinin orta kademe yoOneticilerin is basarisina olan etkisi ortaya koymaya calismistir. Sonug olarak
360 derece performans degerlendirme yonteminin orta kademe yoneticilerinin is basarisinda daha
etkili oldugu tespit edilmistir.

Helvaci (2002: 156) 360 derece performans degerlendirme yaparken performans degerlendirmenin
oneminden bahsetmistir. Ayrica klasik ve modern yonetim yaklasimlarindan 6rnekler verilerek konu
ile ilgili bilgiler sunulmustur.

Olger (2004: 213) ise 360 derece performans degerlendirme yonteminde geribildirimi konu eden bir
calisma yapmustir. Bireysel ve oOrglitsel basarinin 6l¢iimii i¢in kullanilabilecegini diisiindiigi bu
yontemle tanimlanan yetenek ve davranislarla birden fazla gdzlemleyicinin gézlemlerine dayanilarak
Olgiim yapildigini belirtmektedir. Aragtirmanin sonug¢ kisminda uygulamadan iyi sonuglar elde
edilebilmesi i¢in bir takim 6neride bulunulmustur.

Akdogan ve Demirtas (2009: 49)’1n askeri imalat isletmelerindeki yoneticiler tizerinde uyguladiklar
360 derece performans degerlendirme calismasinda bu yontemin kullanimi ile sistemde
iyilestirmelerin yapilabilecegi kanaati paylasilmistir.

Esmer (2011: 1) ise Izmir ilinde bulunan otellerde performans degerlendirme ve geri bildirim iizerine
calismigtir. 360 derece performans yonetiminin kullanilmasi ile geri bildirimin personelin
performansina ne diizeyde etki edecegi hakkinda sonuglar elde ettigini ifade etmektedir. Yine Gavecar,
Bulut ve Engin (2006: 31) da turizm sektoriinde bir uygulama yapmustir. Yine bu galigsmalara benzer
olarak Camgoz ve Alperten (2006: 191) de ayn1 yontemi bir liniversitenin mediko-sosyal ¢evresinde
yaptiklar1 gozlenmektedir.

lleez ve Giiner (2006: 325) ise personelin performansinin ydnetimi baglaminda 360 derece
performans degerlendirme yontemini ele almistir.

Coskun (2015: 33) bilgiyi iireten, bilgi ve iletisim teknolojilerini etkin olarak kullanan iilkelerin;
sagladiklar verimlilik artigiyla uluslararasi rekabet avantaji kazandiklarini, buna bagli olarak kiiresel
rekabet kosullarinda performans denetimi aygitindan etkin olarak yararlanamayan iilkelerin ise
yarisin disinda kalma tehdidiyle kars1 karsiya oldugunu vurgulamistir.

Turgut (2001: 47) ise geleneksel performans degerlendirmeye yeni bir alternatif olarak sundugu bu
yontemi sadece teorik olarak anlatmistir.

Yilmaz ve Unsar (2007: 35) ise performans degerlendirmenin kullanim alanlari ile ilgilenmistir.
Onlara gore bilerek veya bilmeyerek 360 derece performans degerlendirme yontemini kullandigi
gozlenmistir.

Ote yandan Erding (2006: 1) ise 360 derece performans degerleme yonteminin elektronik ortama
uygulanmasi ile gerceklesecegini ifade etmektedir.

Ayrica Camgoz ve Alperten (2006: 191) da mediko sosyal merkezi birim amirlerinin 360 derece
performans degerlendirme yontemini kullanarak performanslarint degerlendirmeye ¢alismistir.
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Yabanci yazindaki eserler incelendiginde daha gesitli ¢alismalarin yapilmis oldugu gozlenmistir.
Edwards ve Ewen (1996: 28) Fortune 1000 listesine giren isletmelerden 360 derece performans
degerlendirme sistemini kullananlar iizerinde yaptig1 arastirma sonucunda uygulayanlarin daha
basarili oldugunu bulmustur.

Li’ang, Huimin ve Junqiu (2011: 555) ise {iniversite yOnetiminin personelin gdziinden
degerlendirildigi bir ¢alisma yiiriitmiistiir ve bu ¢alismadan bu arastirmanin aragtirma yonteminin
belirlenmesi kisminda faydalanilmigtir.

Brutus, London ve Martineau (1999: 1888) kariyer gelistirme uygulamalarinda 360 derece
performans yonetimi uygulamalarini incelemistir ve alt diizeyde ¢aliganlarin amagclari ile yetenekleri
arasindaki korelasyonlar1 daha ytliksek bulduklarini rapor etmektedirler. McCarhty ve Garavan (1999)
da benzer bir ¢alisma yiirlitmiistiir ve bu siirecte 360 derece performans degerlendirme yonteminin
oneminden bahsetmistir.

Wang ve Lin (2011: 237) hayat sigortas1 sirketi baglaminda yaptiklar1 arastirmada cevaplayicilarin
Oonermeleri cevaplarken tam olarak rahat cevaplayamadiklar1 igin 360 derece performans
degerlendirme yonteminden iyi sonuglar elde edemediklerini ifade etmektedirler.

Ote yandan Huggett (1996:128) 360 derece performans degerlendirme yonteminden biiyiik
beklentiler oldugunu fakat bu ol¢ekten elde edilmek istenenlerin elde edilebilmesi i¢in ¢alisanlarin
yoneticilerden gercek beklentilerinin de ankete eklenerek kullanilmasinin daha saglikli sonuglar
getirebilecegini iddia etmistir.

Bunun aksine Edwards (1996: 5) bu yontemin kullanimi ile performansin da gelisebilecegini ifade
etmigtir. Bu aragtirma bu yontemin ¢ok faydali oldugu goriisiindedir.

Curtis (1996: 34) ‘da bu yontem ile ¢alisanlarin yoneticiler hakkinda goriislerini objektif bir bigimde
sergileyebildikleri i¢in faydali oldugunu diisiinmekte olduklarini ifade etmistir.

Luthans ve Farner (2002: 780) ise yurt disinda goérevlendirilmesi diisiiniilen yoneticilerin ve
calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi i¢in bu yontemi kullanmaistir.

Heisler (1996: 20) 360 derece performans degerlendirme ydnetiminin sadece bir 6lgek olarak
goriilmemesi gerektigini ve bunun isletmenin yonetimine entegre edilmis bir unsur olarak siirekli
islevsel halde tutulmasi gerektigini belirtmistir.

Manning ve Robertson (2011: 88) farkli liderlik tipleri iizerinde 360 derece performans
degerlendirme  yonteminin  kullanilmasi  ile  dinamik liderlik  kavraminin  yeniden
sekillendirilebileceginden bahsetmistir.

Newbold (2008: 38) ise 360 derece performans degerlendirme yonteminin artik eskimeye basladigina
yonelik hem elestiri hem de 6vgii mahiyetinde bir ¢alisma yapmistir. O’na gore bir yandan Slgiitlerin
yenilenmesi ve 06zel amaglara gore gozden gecirilmesi gerekirken bir yandan da performans
degerlendirmede 6rnek olarak kullanilabilecek bir yontem oldugundan s6z etmektedir.

Garavan, Morley ve Flynn (1997: 134) calisanlarin gelistirilmesinde 360 derece performans
degerlendirme yonteminin kullanimi iizerine yaptigi calismada uygulamanin faydalart ve
sakincalarindan bahsetmistir. Rowe (1995: 14) de yine ayni sekilde bu yontemin kullaniminin
faydalar1 ve zararlarindan bahsetmistir. Mackay (2007: 10)’nin calismas1 incelendiginde bireysel
danigmanlikta 360 derece performans degerlendirme yonteminin énemini vurgulamistir. Son olarak
Drew (2009: 581) liderligin organizasyonda gelisimi ve yayilmasi i¢in 360 derece performans
degerlendirme yonteminin kullanilmas1 gerektiginden bahsetmistir.

Sonug olarak yazinda 360 derece performans degerlendirme ile ilgili ¢ok fazla calismanin oldugu
goriilmektedir. Ancak bu caligmalar genelde ampirik veriler barindirmadigi i¢in sonuglarin
yorumlanmasi hususunda bir kisitin olusabilecegi Ongoriilmektedir. Mevcut ¢alismada bu
caligmalarin konu, kapsam, yontem ve bulgularindan faydalanilmigtir.
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3. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMI

Diger tiim performans degerlendirme yontemleri ile kiyaslandiginda hem gelisimi hem de kullanim
alanlar1 bakimindan daha genis bir ydntemdir. Ilk olarak Alman ordusunun II. Diinya Savas1 sirasinda
birden fazla oylayicinin yorumlayabildigi askeri basar1 veya basarisizliklarin Glgiimiinde
kullanilmistir (Erding, 2006: 8).

1960larda ise Esso Miihendislik Sirketi tarafindan uygulanan ¢oklu oylayicinin degerlendirme yaptigi
olgekler kullanmistir ve 360 derece degerlendirme 199011 yillarda ortaya ¢ikmistir. Bu yontemle ilgili
olarak arastirmanin bu kisminda kavramsal gerceve, siireg, taraflar, faydalar ve sakincalarin ele
alinmasi diistiniilmistiir (Bracken, Dalton, Jako, McCauley, Pollman, 1997: 10).

3.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonetimi Kavram

360 derece performans degerlendirme ile ilgili pek ¢cok tanimlama ¢abasina rastlanmistir. Bu ¢abalar
incelendiginde ¢oklu oylamali geri bildirim, ¢epegevre geribildirim, 360 derece degerlendirme, 540
derece degerlendirme, 400 derece degerlendirme, 180 derece degerlendirme esli degerlendirme ve
yukar1 dogru degerlendirme karsimiza ¢ikmaktadir (Ward, 1997: 3). Biitlin bu tanimlamalar ayni
kavram tarif etmeyi hedeflemektedir.

Oziinde 360 derece performans degerlendirme, isletmenin ve calisanlarin performanslarmin
birbirinden etkilendikleri varsayimindan yola c¢ikarak biitlinsel bir yapi iginde performans
degerlemeyi topyeklin yapmay1 hedefleyen bir yaklagimdir.

Diger performans degerleme yontemleri ile kiyaslandiginda 360 derece performans degerleme
metodunda degerlendirmeyi yapanlar tutumlar yerine davranislar lizerinden degerlendirme yaparlar
ve kisinin i¢ diinyasi ile ilgili degerlendirmeler sakli tutulur. Bu da 360 derece performans degerleme
metoduna kars1 elestirel calismalarin yapilmasina zemin hazirlamistir (Bayraktaroglu, Balaban,
Ozdemir, 2007:185).

Yalniz isletmenin sosyal ¢evresindeki herkesten elde edilen veriler 1s181nda yapilan bir degerlendirme
oldugu icin daha objektif bir yaklasim oldugu sdylenebilmektedir. Herkesin isletme ile ilgili
algilarindan yola ¢iktig1 i¢in de popiiler bir ¢aligma alani olarak yazinda genis yer bulmaktadir.
Bireylerin teker teker performanslari ile birlikte takim olarak performanslart hakkinda bilgi sunmasi
bakimindan isletmenin sosyal ¢evresi hakkinda genis bilgilerin elde edilmesine de imkan
tanimaktadir (Ward, 1997: 5).

3.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Siireci

360 derece performans degerlendirme metodu, taraflardan elde edilen verilerin gilivenirligini de
tartismaya agmistir. Bu yontem kisisel gelisim ve rehberlik, orgiitsel 6grenme, takim calismalari,
performans yonetimi, stratejik ve orglitsel gelisim ve egitimin saglamasinin yapilmasi gibi alanlarda
kullanilabilmektedir (Bakan, Ersahan, Sezer, Biiyiikbese, 2014: 189).

Orgiitteki etkileri géz dniine alindiginda ise elde edilen verilerin, motivasyonun ve drgiit i¢i iletisimin
kalitesinin artirilmasi ve orgiit i¢i rollerin daha belirgin hale gelmesi i¢in kullanildig1 gozlenmektedir.
360 derece geri bildirim siirecinin amaci, tiim bireylere gii¢lii ve zayif yonlerini anlamalarina yardim
etmek ve profesyonel gelisim destegi gerektiren yonleri hakkinda vizyon kazandirabilmektir
(Helvaci, 2002: 155).

Bu degerlendirme metodu ile iki gesit bilgi elde edilebilmektedir. Bunlar beklenen ve beklenmeyen
bilgiler olarak iki baslikta toplanmaktadir. Kolay bir sekilde 360 derece performans degerleme
yapabilmek i¢in gézlem, bilgilendirme, 6l¢ek gelistirme, raporlama, doniit, yansimalar, etkinlik plani
ve davranis degisikligi asamalarinin uygulanmasi gerekir.

Tablo 1. Beklenen ve Beklenmeyen Sonuglar
A Gelisimsel Alanlar B Giiglii Yonler
C Tutarsizliklar D Sakli Giiglii Yonler
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Tablodan da anlagilabilecegi iizere A alaninda gelisimsel bilgiler, B alaninda igletmenin gii¢lii yanlari,
C alaninda tutarsizliklar ve son olarak D alaninda da sakli gii¢lerle ilgili bilgiler elde edilebilmektedir.
Bunlardan A ve B alanlar1 beklenen sonuclar olarak kabul edilmektedir ve C de D alanlarindaki
bilgiler ise beklenmeyen sonuglardir (Olger, 2004: 225).

Buna gore siire¢ taraflarin 6lgmenin amacina gore belirlenen kisi hakkindaki puanlariin kisinin
kendisine verdigi puanlarla kiyaslanmasi seklinde gelismektedir. Boylece kisinin bagkalariin kendisi
hakkinda ne diisiindiiklerini gérmesi saglanmaktadir ve ona gore eksik ¢ikan yonlerin gelistirilmesine
yonelik ¢alismalarin planlanmasi ongoriilmektedir.

3.3. 360 Derece Performans Yonetiminde Taraflar

Bu yontemde taraflar, degerlendirilenin kim olduguna gore degisiklik gosterebilir. Orneklerle
aciklamak gerekirse bir fabrikada is¢inin performansinin degerlendirmesini sirasiyla ustabasi, tiretim
midiirli, genel miidiir ve patron ile birlikte diger is¢iler yapabilir. Okul baglaminda incelendiginde
ise bu taraflar okul yoneticileri, Ogretmenler, veliler ve Ogrenciler olmak {izere
sinirlandirilabilmektedir.

Tablo 2. 360 Derece Performans Yo6netiminde Taraflar
Kisi
Degerlendiren Degerlendirilen Sayisi Aciklama
Yonetici Fonksiyonel Yoéneticiler Az Tiimi
Proje Yoneticiler Az Tiimi
Temel Personel Cok Ornekleme
Teknik ve Idari Personel Cok Ornekleme
Fonksiyonel Yoneticiler Y oneticiler Az Tlimi
Fonksiyonel Yoneticiler Az Tiimi
Proje Yoneticiler Az Tlimi
Fonksiyonel birim arastirmacilari Az Tiimii
Teknik ve Idari Personel Cok Ornekleme
Proje Y Oneticisi Y oneticiler Az Tiimii
Fonksiyonel yoneticiler Az Tiimi
Temel Personel Cok Ornekleme
Teknik ve Idari Personel Cok Ornekleme
Temel personel Fonksiyonel Yoneticiler Az Timi
Proje Yoneticiler Az Timi
Temel Personel Cok Ornekleme
Teknik ve Idari Personel Cok Ornekleme
Idari Personel Idari Miidiir Az Tiimii
Fonksiyonel Yoneticiler Az Timi
Temel Personel Cok Ornekleme
Teknik ve Idari Personel Cok Ornekleme

Kaynak (Dikmen, Ozpeynirci: 2010)

Ote yandan sosyal hizmetin yapildig: bir kurulusta drnegin bir hastanede doktorun performansini
oncelikle hastalar olmak {izere bashekim, hemsireler, meslektaslar1 ve saglik memurlari
yapabilmektedir. Buradan da anlagilacagi lizere degerlendirme sadece iistler tarafindan degil aym
zamanda astlar tarafindan da gergeklestirilmektedir. Bununla birlikte isletmenin veya kurulusun
sosyal cevresindekilerin de degerlendirmeleri 6nemlidir, zira igletme i¢in miisteri ve calisanlarin
aileleri igletmenin performansini dogrudan etkileyebilme kabiliyetine sahiptirler. Dolayisiyla bu
arastirmada da buna benzer bir yontem izlenmistir ve okul yoneticilerinin performanslart kendi
algilar1 iizerinden degerlendirilmistir.
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3.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Faydalari

Bu degerlendirme yontemi tek tarafli bir dlgiimden ziyade ¢ok tarafli bir 6l¢iim gergeklestirdigi i¢in
taraflara pek cok fayda saglamaktadir. Taraflar arasinda miisteriler, listler, calisanlar takimlar ve
orgiitsel yap1 ele alinmustir.

Tablo 3. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Paydaglara Faydalari

Miisteriler Ustler

Hizmetlere girdi Kisisel denetim hiinerlerinin bir aynada gorme firsati
Hizmet siirecine bir ses Sec¢im kararlar1 i¢in yiiksek kaliteli bilgi

Uriin ve hizmet kararlarma katilim Performans yargi¢cligindan kogluga dogru rol degisikligi
Kalite kontrol siireglerinin varlii Yiizlesilen zayif performansla ilgili giivenilir bilgi
Kaliteye saygi ve ddiillendirme firsati Davraniglar iizerine giivenilir bilgi

Yeni fikirlere katkida bulunma

Calisanlar Ust yonetim
Her birini ¢cogunlukla etkileyen karar siireglerindeki bir
Ses Digerleri tarafindan nasil degerlendirildigini gérme firsati
Kariyer gelisimini etkileme firsati Secim kararlari i¢in yiiksek kaliteli bilgi
Tiim seviyelerdeki kararlara daha fazla etki Performans yargi¢ligindan kogluga dogru rol degisikligi
Liderlik kalite kontroliindeki ses Caligma grubu veya birim egitimleri ve gelisme ihtiyaclari
Kalite saygisi ve odiil firsati Dogrudan raporlamanin degerlendirme kalitesi
Takimlar Orgiit
Takimlarn siireglere nasil hizmet ettigini gdrme firsati Daha iyi insan kaynaklari bilgisi
Takim iiyelerinin se¢imi igin yiiksek kaliteli bilgi Kalite kontrol ve terfinin gegerligini artirma
Takimuin gelisme ihtiyaclarini degerlendirme firsati Artan ¢aligma performanst
Takim liderligi ile ilgili giivenilir bilgi Performans ve ddiille baglantilandirma firsati

Vizyon, degerleme ve yeterlikleri bir arada diizenleme
Takim performansiyla iligkili bilgi firsati

Kaynak (Ding, 2005: 104)

Bu yiizden de kisilerin birbirlerinin performanslar1 hakkindaki diislincelerini araya baska birisini
katmadan objektif dl¢iitlere dayali olarak belirtmesini saglamas1 bakimindan isletme veya kurulus en
biiylik fayday1 bu sayede elde eder. Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin isteki basarilar1 bakimindan
bliyiik farkliliklar gosterdiklerini, ayni kisinin basarisinda da zaman iginde onemli degisiklikler
olabildigini gdstermistir (ileez ve Giiner, 2006: 325). Bu yiizden 360 derece performans
degerlendirmenin isletmeye yoneticilerine ¢alisan ve kendileri ile ilgili bilgi sunmasi, yeni fikirlerin
olusturulabilmesi i¢in ortam hazirlamasi, ¢alisanlarin isbirligi yapabilecekleri konularin ortaya
konmasi saglanmaktadir. Bunun yaninda, geri bildirim ile diizelen is siiregleri ile daha fazla is
tatmininin igletmede hissedilir hale gelmesi, yine oOdiillendirme ile calisanlarin tesvik edilmesi,
diizenli olarak performans yonetimi uygulamalarinin yapilmasi ve son olarak da iicret adaletinin
saglanmasinda isletme ydneticilerine yardimer olmak gibi faydalari bulunur.

3.5. 360 Derece Performans Yonetiminin Sakincalari

Gilinlimiizde, orgiitlerde performansin artirilmasma yonelik talep hizla artmaktadir. Bugiin tim
sektorlerdeki orgiitler, hatta bazi tilkelerde hiikiimetler daha fazla verimlilik ve etkinlik i¢in miicadele
etmektedir (Akdogan, Demirtas, 2009: 49).

Yalniz verimliligin tam olarak O6lgiimiinde kistas olarak ne calisilan siire ne de iirlin sayisi
kullanilabilir. Olgiitlerin tamamen isin niteligine gore sekillenmesi gerekmektedir. Bu yiizden 360
derece performans degerlendirme yontemi her isletme veya kurulus i¢in gecerli jenerik bir yontem
olarak goriinmemektedir.
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Daha once de belirtildigi iizere kisinin ve isletmenin basarist donemsel farkliliklar gosterebilir. Eger
Olclim sadece kotii seyreden giinler icin yapilirsa adil bir 6lgmeden s6z edilemez. Hele ki kimi
personelin degerlendirilmesi kotii seyreden giinlerde yapilirken kimi personelin degerlendirilmesinin
iyl olan giinlere denk getirilmesi ¢alisanlar arasinda ayrimciliga ve dolayisiyla orgiit kiiltliriinde
dejenerasyona sebep oldugu ifade edilmektedir (Ding, 2005: 60).

4. AMPIRIK CALISMA

360 derece performans degerlendirme yontemi ile ilgili teorik altyapinin bir dnceki boliimde
olusturulmasindan sonra bu yontemin Kahramanmaras baglaminda uygulanmasina yonelik ampirik
bir galisma arastirma kapsaminda gergeklestirilmistir. Sonuglart bakimindan degerlendirildiginde,
caligmada yazina fayda saglayabilecek bulgularin elde edilmis oldugu goriilmektedir.

Bu ¢alisma baglaminda ilk olarak yazindaki dl¢ekler incelenmis ve bunlardan uygun olaninin okul
baglamina uyarlanmasi saglanmistir. Uyarlanan 0Olgek akademisyen ve okul ydneticilerinin
goriislerine sunularak on testi gerceklestirilmistir. Degerlendirme sonucunda anlasilmadig belirtilen
onermelerde degisiklikler yapilarak ankete son hali verilmistir.

Calismanin ikinci kisminda ise orneklem belirleme c¢aligmasi yapilmistir. Biiyiiksehir Belediyesi
statiisiinii kazandiktan sonra Kahramanmaras ¢ok biiyiik yilizol¢limiine hizmet saglayan bir yapiya
bilirlinmiistiir. Bu nedenle biitliin okullarin anket ¢caligmasina dahil edilmesi pratik olarak miimkiin
olmayacagi i¢in 12 Subat ve Dulkadiroglu ilgelerindeki okul yoneticileri baglamina indirgenmistir.
Resmi veriler incelendiginde 293 adet okulun 12 Subat ilgesinde, 156 adet okulun da Dulkadiroglu
ilcesinde oldugu goriilmektedir. Toplamda 449 okul olan boélgedeki biitiin okullara Kahramanmaras
Milli Egiti Mudirliigi e-posta altyapisi kullanilarak e-posta yoluyla anket ulastirilmig ve okul midiiri
ve miidiir yardimcilarinin ankete katilimi saglanmistir (Esmer, 2011: 120).

Sonug olarak ¢ogunlugu erkeklerden (%82,4) ve 12 Subat ilgesinden (%61,8) olusan bir 6rneklemin
elde edildigi goriilmektedir. Okul yoneticilerinin genelde erkeklerden olugmasi ve belirtilen ilgedeki
okul sayisinin daha fazla olmasi, elde edilen 6rneklemin egitim kurumlarinin dinamiklerini yansittigi
kanisini olusturmaktadir. Ankete katilimin okul miidiirleri (% 54,4) ile miidiir yardimcilar1 (%44,6)
bakimindan esit sayilabilecek diizeylerde gerceklestigi gozlenmistir. Yaslari bakimindan
incelendiginde drneklemin yas frekansinin 26 ila 53 arasinda degistigi gozlenmistir. Mesleki tecriibe
bakimindan incelendiginde 2 ila 31 y1l arasinda degistigi goriilmektedir. Bu veriler bir biitiin olarak
incelendiginde elde edilen Orneklemin temsil kabiliyeti bakimindan iyi durumda oldugu
sOylenebilmektedir.

Analizin bir sonraki asamasinda ise Onermelerle ilgili giivenirlik testleri gerceklestirilmistir.
Kullanilan 6lgek 360 derece performans degerlendirme baglaminda liderlik, kisiler arasi iletisim,
takim caligmasi, stratejik diisiinme, esneklik, orgiitlenme ve problem c¢cdzme boyutlari iizerinden
yapilandirilmigtir. Onermeler ortalamalar ve standart sapmalar bakimindan tanimsal istatistiklerce de
incelenmis ve ayni degiskenin 6l¢limii icin ankete dahil edilen 6nermelerin birbiri ile uyumlu sonuglar
verdigi tespit edilmistir. Arasgtirmanin teorik altyapisi birden fazla degiskeni icerdigi i¢in ayni
degiskeni 0lgmeyi hedefleyen 6nermelerin Cronbach Alfa skorlar1 hesaplanarak giivenirlik analizi
gerceklestirilmistir (Kara, 2010: 93).

Tablo 4. Giivenirlik Testi Sonuglar1
Cronbach Alfa skoru Onerme Sayist
Liderlik 0,823 5
Kisiler Arasi iletisim 0,773 10
Takim Calismasi 0,902 5
Stratejik Diisiinme 0,828 4
Esneklik 0,749 4
Orgiitlenme 0,821 4
Problem Coézme 0,835 4
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Bu test sonucunda biitiin degiskelerle ilgili glivenirligin kabul edilebilir esigin {lizerinde oldugu
goriilmiistiir (Camgoz, Alperten, 2006: 196). Verinin giivenirliginin oldugunun goriilmesi ve
orneklemin de temsil kabiliyetine sahip oldugu kanisinin olusmas: ile demografik verilerin
Oonermelere verilen cevaplara nasil yansidiginin test edilebilmesi i¢in ANOVA testi uygulanmistir
(Akdogan, Demirtag, 2009: 68).

ANOVA testi i¢in yas ve kidem gibi degiskenlerin siniflandirilmasi gergeklestirilmistir. Cinsiyet, ilge
ve pozisyon lizerinden gergeklestirilen testlerde istatiksel olarak anlamli bir bulguya rastlanmamistir.
Yas gruplan i¢in gergeklestirilen testte istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin oldugu tespit
edilmistir. Bu farkliliklar ¢capraz tablolar kullanilarak analiz edilmistir.

International Journal of Disciplines Economics & Administrative Sciences Studies

Buna gore yaslar1 42°nin altinda olan katilimcilarin okullarda ¢alisanlarin diisiincelerini kisa ve 6z
sekilde aktarma konusunda daha yeterli oldugunu diisiindiikleri tespit edilmistir. Yine ayn1 grubun
okullarda karar alma siireclerine katilimina diger gruba goére daha fazla deger verdikleri
gozlenmektedir. Yas1 42 ve lizeri olan grubun ise ¢alisanlarin birbirlerinin duygularini anlama, motive
etme ve gerektiginde tavsiyede bulunma hususunda daha olumlu bir algiya sahip oldugu goriilmiistiir.

Kidem ile ilgili yapilan ANOVA testinde de yas grubuna benzer sonucglarin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Istatistiksel olarak anlamli ¢ikan bulgularin capraz tablolarla degerlendirilmesi ile
kidemi 21 ve daha alt1 olanlarin yas grubunda da oldugu gibi ¢alisanlarin diisiincelerini ifade etmeleri
ve karar alma siireclerine katilim hususunda daha olumlu bir algiya sahip olduklari bulunmustur. Yas
gruplarinda oldugu gibi, kidemi daha yiiksek olan grubun g¢alisanlarin duygularin1 anlama, motive
etme ve gerektiginde tavsiyede bulunma hususunda daha olumlu bir algiya sahip oldugu
anlagilmaktadir. Bu bulgular bir arada degerlendirildiginde, yas ve kidem bakimindan daha yiiksek
degerlere sahip olan yoneticilerin babacan tavir takinma hususunda 6nde oldugu gozlenirken, daha
diisiik degerlere sahip olan gruplarin ise daha demokratik tavir sergileyebildikleri soylenebilmektedir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonuglari

Lider KAI Takim Strateji Esnek Orgiitlenme
KAI ,594™
Takim ,700™ 636"
Strateji 464" 501" ,549™
Esnek ,493" ,589™ 487" 436"
Orgiitlenme 618" 637" ,606™ 457" 521"
Problem ,619™ 553" 565" 474" ,439™ ,638™
Lider=Liderlik, KAl= Kisiler aras1 iliskiler, Takim=Takim Calismas, Strateji= Stratejik Diisiinme, Esnek=
Esneklik, Orgiitlenme=Orgiitlenme
**=p<().01 diizeyinde korelasyon anlamli

Yeterli giivenirlik diizeylerinin elde edilmis olmas1 ve tanimsal istatistiklerin benzer sonuglar ortaya
koymas1 bu degiskenler arasindaki iliskilerin korelasyon analizi ile sorgulanmasi geregini
dogurmustur (Bakan, Ersahan, Sezer, Biiylikbese, 2014: 189). Ayn1 degiskeni 6lgmek i¢in kullanilan
onermelerin aritmetik ortalamalar1 ile elde edilen degiskenler arasindaki korelasyonlar
hesaplanmistir. Bu analiz neticesinde liderligin en ¢ok takim g¢alismasi ile iligkili oldugu ortaya
cikarilmistir. Kisiler arasi iligkilerin ise en ¢ok orgiitlenme ile iliskili oldugu tespit edilmistir. Stratejik
diisiinme problem ¢ozme ve esnekligin de orgiitlenme ile en ¢ok iligkili oldugu gozlenmektedir.
Biitiin degiskenlerin birbiri ile iligkili ¢ikmasi teorik altyapimin gergekten de dogrulanip
dogrulanmadiginin sorgulanmasina yol agmaktadir. Bu nedenle Kesif Amagl Faktor Analizi (EFA)
ve Dogrulayici Faktor Analizi (CFA) gerceklestirilmistir (Giilliilii, Unal, Bilgili, 2010: 118).

EFA ile ilgili olarak ilk yapilan test KMO 6rneklem yeterligi testidir. Bu test sonucunda elde edilen
degerin ,840 oldugu gozlenmistir. Bu da faktor analizi yapabilmek icin yeterli O6rneklem
bliyiikliigiiniin elde edilmis oldugunu gostermektedir. EFA ile elde edilen miistereklik degerleri
incelendiginde herhangi bir 6dnermenin baska bir 6nerme ile benzesim sergiledigi anlasilmistir.
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Agiklanan Toplam Varyans (TVE) degeri %81,793 olarak tespit edilmistir. Bu sonu¢ EFA’da
kullanilan faktorlerin yap1 gecerligi oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. Dondiiriilmiis Yapilar Matrisi

1 2 3 4 5 6 7
Liderl , 757
Lider2 ,766
Lider3 ,683
Lider4 , 762
Lider5 ,675
KAIl 816
KAI2 825
KAI3 657
KAi4 723
KAI5 ,855
KAI6 836
KAI7 844
KAIS 841
KAI9 831
KAI10 756
Takim1 ,648
Takim2 , 781
Takim3 ,666
Takim4 134
Takim5 , 731
Stral ,786
Stra?2 ,823
Stra3 ,840
Strad ,844
Esnekl ,824
Esnek?2 ,829
Esnek3 ,830
Esnek4 ,837
Orgiitl ,763
Orgiit2 578
Orgiit3 ,830
Orgiit4 126
Probl ,826
Prob2 ,736
Prob3 ,783
Prob4 ,803

Elde edilen faktorler varimax yontemi kullanilarak dondiiriilmiistiir. Buradan elde edilen sonuclar
arastirmanin teorik altyapisinin dogrulanmasi bakimindan Onemli sonuglar vermistir. Biitlin
onermelerin 6l¢cmeyi hedefledigi degiskenin 6nermeleri ile siralandig1 gézlenmistir. Ancak katsayilar
bakimindan degerlendirildiginde kimi 6nermelerin digerlerine nazaran daha diisiik degerlere sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle CFA’nin uygulanmasina karar verilmistir.
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Sekil 1. CFA Olgiim Modeli Sonuglar

Arastirma kapsaminda dahil edilen onermelerin 6l¢gmeyi hedefledigi degiskenin diger onermeleri ile
birlikte siralandigr bir 6lglim modeli olusturulmustur. Bu asamadan sonra degiskenler arasi
kovaryanslar ¢izilmis ve onermelere hata terimleri eklenmistir. AMOS 16.0 kullanilarak yapilan
analiz neticesinde verinin modele uygun oldugu ile ilgili sonuglar elde edilmistir. Uyum indeksleri
bakimindan biiyiik 6rneklemler i¢in kabul edilebilir degerler icinde olan bir model elde edilmistir.
(CMIN/DF=2,546; NF1=,896; RFI=,886; IFI=917; TLI=918; CFI=,926, RMSEA= 0,047) (Giilliild,
Unal, Bilgili, 2010: 121).
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Tablo 7. Degiskenler Arasi Iliskiler
Tahmin S.E. C.R. P
liderlik <--> KAI 0,381 0,052 7,344 il
liderlik <--> takim 0,335 0,043 7,86 folaied
liderlik <--> strateji 0,309 0,048 6,405 falalel
liderlik <--> esnek 0,337 0,05 6,713 falalel
liderlik <--> orgiit 0,398 0,052 7,705 il
liderlik <--> problem 0,367 0,048 7,703 fale
KAl <--> takim 0,382 0,051 7,447 Fokk
KAl <--> strateji 0,429 0,062 6,87 falalel
KAI <--> esnek 0,507 0,067 7,572 ek
KAI <> orgiit 0,505 0,065 7,721 ol
KAI <--> problem 0,416 0,058 7,171 ool
takim <--> strateji 0,346 0,049 7,12 ookl
takim <--> esnek 0,304 0,047 6,424 il
takim <--> orgiit 0,348 0,048 7,179 folaied
takim <--> problem 0,313 0,044 7,072 ool
strateji <--> esnek 0,387 0,061 6,305 ikl
strateji <--> orgiit 0,375 0,059 6,33 Fkk
strateji <--> problem 0,374 0,056 6,715 ikl
esnek <--> orgiit 0,439 0,063 6,996 folaied
esnek <--> problem 0,339 0,055 6,122 faale
Orgiit <--> problem 0,465 0,059 7,882 Fxk

Modelin veriye uygunlugu anlasildigindan degiskenler arasindaki iliskileri belirten sonuglar1 da
incelenmistir. Buna gore korelasyon analizinde oldugu gibi biitiin degiskenlerin birbiri ile anlaml
sekilde iliskili oldugu goriilmiistiir. Bu da 360 derece performans degerlendirmesi agisindan 6nemli
bir sonugtur. Iliskilerin yogunlugu incelendiginde liderligin orgiitlenme ile iliskili oldugu
goriilmiistiir. Kisiler arasi iligkilerin esneklik ve orgilitlenme ile daha fazla iliskili oldugu tespit
edilmistir. Takim ¢alismasinin da yine orgiitlenme ile iliskili oldugu tespit edilmistir. Son olarak
stratejik diistinme ve esnekligin de en ¢ok kisiler arasi iligkilerle iliskili oldugu gézlenmistir.

Biitiin bu sonuglar birlikte degerlendirildiginde 360 derece performans degerlendirme bakimindan
onemli bulgularin elde edilmis oldugu goriilmektedir. Okul yoneticilerinin daha iyi bir performans
gostermeleri i¢in yukarida bahsi gegen biitiin degiskenlere uygun olarak hareket etmeleri
gerekmektedir. Ankete katilanlarin cevaplart incelendiginde ortalamalarinin yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Buradan hareketle bu iki il¢cedeki okul yoneticilerinin 360 derece performans
degerlendirmeye gore yiiksek performans gosterdikleri anlasilmaktadir. Ancak bu kavramlardan daha
fazla dikkat gerektirenlerinin oldugunu sonuglardan ¢ikarsamak da miimkiindiir. Kisiler aras iliskiler
degiskeninin biitlin dnermelerle yiiksek sayilabilecek iliskiler i¢inde oldugu goriilmektedir. Okul
yoneticilerinin kisiler arasi iliskileri yonetme konusunda donanimli olmalar1 gerekmektedir. Ayn
zamanda Orgilitlenme hususunda okul yoneticilerinin yliksek bir algiya sahip olduklar1 da
gozlenmistir. Ancak gerek CFA gerekse de aritmetik ortalamalar bakimindan okul yoneticilerinin
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problem ¢6zme, esneklik ve takim calismast hususunda algilarini yiikseltecek onlemlerin alinmasi
gerektigi anlasilmaktadir.

Tablo 8. Gegerlik Testleri Sonuglari
CR |AVE |MSV |ASV |érgiit | liderlik | KAI |takim |strateji [ esnek [ problem

orgiit 0,925(0,756 (0,429 0,361 0,87
liderlik 0,925(0,712(0,552(0,38 |0,651|0,844
KAI 0,973(0,786(0,426|0,36 |0,635]0,601 (0,887
takim 0,9220,705(0,552(0,39 |0,616|0,743 |0,653(0,84
strateji 0,927(0,761(0,361|0,267]0,48 0,494 |(0,529(0,601 |0,872
esnek 0,949(0,824(0,373(0,275]0,548 | 0,527 |0,611(0,515 |0,473 |0,908
problem 0,935(0,784(0,429(0,333|0,655|0,647 |0,564(0,598 |0,515 |0,456 | 0,886

Arastirmada kullanilan 6l¢iim modelinin veriye uygunlugu kanitlanmis olsa da gecerligin ayrisim
(diskriminant) ve benzesim bakimindan incelenmesi gerektigi goriilmiistiir. Bu nedenle Aciklanan
Ortalama Varyans (AVE), Birlesik Giivenirlik Degeri (CR), Paylasilan En Yiiksek Varyans (MSV)
ve Paylasilan Ortalama Varyans (ASV) hesaplanmistir. CR’nin biitiin degiskenler i¢in AVE’den
bliylik olmas1 benzesim gecerliginin oldugunu gostermektedir. Ayrisim gegerligi i¢cin de AVE’nin
ASV ve MSV’den biiylik olmasi gerekmektedir (Zelbst, Green, Sower, Reyes, 2009: 673). Elde
edilen veriler incelendiginde biitiin degiskenler i¢in bu sartlarin elde edilmis oldugu goriilmektedir.
Bu nedenle verinin ayrisim ve benzesim gegerliginin oldugu tespit edilmistir.

5. SONUC, KISIT VE ONERILER

Bu arastirma Kahramanmaras iline bagli 12 Subat ve Dulkadiroglu il¢elerinde gorev yapan okul
yoneticileri lizerinden 360 derece performans degerlendirme tekniginin kullanimi ile mevcut
durumun tespit edilmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Bu amagcla, oncelikle kapsamli bir yazin
taramas1 gerceklestirilmistir. Onceki ¢alismalar konu, yéntem ve bulgular bakimindan incelenmistir.

Arastirmanin bir sonraki agsamasinda yazindan uyarlanan bir 6l¢ek rastsal yontemlerle belirlenen
ornekleme gonderilmistir. 255 kullanilabilir anket formunun elde edildigi calisma neticesinde
aragtirmanin amaclarini gerceklestirebilecek nitelikte veri toplandigi gozlenmistir.

Elde edilen veriler 6ncelikle giivenirlik, tanimsal istatistikler, ANOVA ve korelasyon analizi gibi
betimleyici yontemlerle analiz edilmistir. Bu testlerden elde edilen veriler incelendiginde 6rneklemin
egitim baglaminda dinamikleri temsil ettigi goriilmiistiir. Ayn1 zamanda kimi demografik
degiskenlere gore anketi cevaplayanlarin istatistiki olarak anlamli sekilde farkli cevaplar verdikleri
gozlenmistir. Bu cevaplar incelendiginde yas1 ve kidemi daha diisiik olanlarin demokratik degerleri
benimseme yoniinde daha yiiksek bir algiya sahip oldugu tespit edilmistir. Ote yandan yas1 ve kidemi
daha ytiksek olan okul yoneticilerinin daha babacan tavirlar sergileme hususunda yiiksek bir algiya
sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Analizin ikinci asamasinda ise EFA, CFA ve gecerlik testleri gerceklestirilmistir. Bu testler
arastirmanin teorik altyapisinin veride dogrulandigini gostermektedir. Sonug olarak 360 derece
performans degerlendirme ile ilgili kullanilabilecek pek ¢ok bulgu elde edilmistir. Ancak bu durum
arastirmanin kisitlariin oldugu gercegini ortadan kaldirmamaktadir. Aragtirmanin 6ncelikli kisiti,
360 derece performans degerlendirmeye taraflarin tiimiiniin dahil edilmesi gerekirken sadece okul
yoneticilerinin 6rneklemde temsil edilmesidir. Fakat gerek drneklemin ¢ok biiyiik bir alana yayilmis
olmasi, gerekse de taraflardan veri toplama ile ilgili sikintilarin yasanabilmesi ihtimalinin ortadan
kaldirilmast bakimindan yazina faydali bir calismanin gergeklestirilmis oldugu goriilmektedir. Bu
durum aslinda konu ile ilgili gelecekte yapilabilecek calismalara yol gosterildigini de ortaya
cikarmaktadir. Konu ile ilgilenenlerin 6l¢egi farkli baglamlara uygulamalarinin yazina katki
saglamasi iimit edilmektedir.
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Aragtirmanin ikinci kisiti, her ne kadar KMO testi sonuglari yeterli 6rneklem biiytikliigiiniin elde
edilmis oldugunu gosterse de, sonuclarin genellenebilmesi i¢in daha biiyiik 6rneklemlerle daha genis
alanlar1 kapsayan calismalarin yapilmasi gerektigidir. Bu durum da gelecekte yapilacak olan
caligmalara yol gosterici bir unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Arastirmanin son kisiti ise
sonuclarin karsilagtirilabilecegi 6nceki ¢aligmalardaki gerek baglam gerekse de metodolojinin kisir
bir seyir izlemesidir. Bu nedenle bu arastirmadan elde edilen sonuglarin kiyaslanabilecegi bir
calisgmanin olmadigr goriilmektedir. Arastirmacilarin konuya ilgi gostermeleri durumunda bu
durumun da ¢6zlime kavusturulabilecegi dngoriilmektedir.

Aragtirma siiresince yapilan analizler neticesinde konu ile ilgilenebilecek arastirmacilarin ve okul
yoneticilerinin kullanabilecegi pek ¢ok faydali bilgiyi ortaya koymustur. Bu bilgiler arasinda, okul
yoneticilerinin orgiitlenme, kisiler arasi iligkiler, liderlik, takim ¢alismasi, stratejik diisiinme, esneklik
ve problem ¢d6zme hususlarinda kabiliyetli olmalar1 gerektigi ilk sirada gelmektedir. Ayrica kisiler
arasi iletigim, Orgilitlenme ve takim g¢aligmasi gibi becerilerin birbirini biitiinler halde oldugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda okul yoneticilerinin stratejik diistinme, liderlik ve problem ¢o6zme
hususlarinda da kabiliyetli olmalar1 gerektigi anlagilmaktadir. Biitiin bu 6zelliklerin bir arada
goriilebilmesi i¢in okul yoneticilerinin algilarinin  bu yonde gelistirilmesi gerektigi de
anlasilmaktadir.

Bu bilimsel arastirma Kahramanmaras 11 Milli Egitim Miidiirliigii ve Kahramanmaras Siitcii Imam
Universitesi tarafindan alt1 ay siire ile desteklenmistir.
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