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UNIVERSITELERINDE CALISAN AKADEMIiSYENLERIN
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An Example of Performance-Related Pay: Academic Incentive Application and Views of
Academicians Working at Public Universities about Application

Riza DEMIR!
oz

Performansla iligkili iicretlendirmeye yonelik yontemler ozel sektorde yillardir yaygin sekilde
kullamlirken, son zamanlarda kamu hizmetlerinde de benzer yaklagimlarin izlendigi goriilmektedir. Ulkemizde
de kamu kesiminde performans 6l¢iimii ve denetimi gibi hususlar {izerinden etkinlik arayislari dogrultusunda
performansla iliskili licretlendirme daha fazla 6nem verilen bir konu haline gelmistir. 2015 yilinda hayata
gecirilen ve gilinimiizde de bazi degisikliklerle devam ettirilen akademik tesvik uygulamasinin da bu
arayislarin bir sonucu oldugu sdylenebilir. Arastirma, kamu liniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin tesvik
uygulamasina yonelik goriislerinin ve bu goriislerin belirli faktdrlere gore farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesi amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirmada akademisyenlerin  biiyiikk kisminin  tesvik
uygulamasinin bir takim degisiklikler yapilarak devam ettirilmesini istedigi tespit edilmis ve yapilmasi istenen
bu degisliklerin neler oldugu ortaya konmaya calisiimistir.

Anahtar Kelimeler: Performansla iliskili {icretlendirme, akademik tesvik uygulamasi, akademisyen
ABSTRACT

Performance-related pay methods are recently observed in public services while they have been widely
used in the private sector for many years. Accordingly performance-related pay have become more emphasized
subject in Turkey in the direction of seeking efficiency through performance measurement and audit in the
public sector. It can be said that Academic Incentive Application which introduced in 2015 and has been
continued today with some changes is also a result of these seeking. The research was conducted in order to
determine views of academics working in public universities about incentive application and differences for
views according to certain factors. In research, it has been determined that most of the academics want the
incentive application to be continued by making some changes and tried to present what are the desired
changes.
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Giris

Rekabetin artmasi, emek yogun nitelik gosteren hizmet sektoriiniin dncelikli hale gelmesi;
maliyet etkinligi, karlilik ve rekabet istinliiglinde {icret maliyetinin etkisinin artmasi gibi
degismelerin sonucu olarak, giinlimiizde iicret yonetiminin, 6zellikle de performansla iicret arasinda
iliski kurulmasimin geregi ve 6neminin daha da arttig1 sdylenebilir. Performans degerleme ve ticret
yonetimi; hukuki, siyasi ve iktisadi yonleriyle toplumun birgok kesimini etkileyen, 6zel kesim ve
kamu kesimi isletmelerini yakindan ilgilendiren nitelikleriyle diger insan kaynaklari yonetimi

fonksiyonlar arasinda 6n plana ¢ikan islevler olmustur. Bu iki iglev arasinda kurulacak bag aym
zamanda performansla iligkili icretlendirmenin konusunu olugturmaktadir.

Son yillarda ortaya ¢ikan egilim dogrultusunda orgiit ve insan kaynaklari yonetimi anlayisi
acgisindan kamu—ozel sektorii farkinin azalmasi ve kamu kuruluslarmmin daha rasyonel bigimde
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yOnetilmesi, kamu kaynaklarinin daha verimli, etkili ve performans gelistirici olarak kullanilmasi
gereginin ortaya ¢ikmasi ile dikkatler kamu kurumlarinda performansin degerlenmesine ve
performans ticret iliskisinin kurulmasina yogunlagmistir (Swiss, 2005: 592; Usta, 2012: 100; Eren &
Durna, 2007: 107). Kamu sektoriiniin 6nemli kesimlerinden biri olarak egitim alaninda da
calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve iicretleriyle iligkilendirilmesi siklikla glindeme
gelen bir konudur. Ornegin kamu iiniversitelerinde faaliyet gdsteren akademisyenlerin motive
edilerek akademik performansin iyilestirilmesi ve etkinligin artirilmasi amaciyla giiniimiizde pek ¢ok
iilkenin kamu tiniversitesinde, belirli hedeflere ulasan ya da belirli kriterleri yerine getiren
akademisyenlerin iicretleri performanslari ile iliskilendirilebilmektedir. Ulkemizde de 2015 yilinda
hayata gegirilen akademik tesvik uygulamasi ile devlet yiiksekdgretim kurumlarn kadrolarinda
bulunan akademisyenlerin belirli faaliyetler dogrultusunda degerlenen performanslan ile iicretleri
arasinda iliski kurulmaktadir. Uygulama kapsaminda bireysel diizeyde ve arastirma faaliyetleri
kapsaminda ¢ikt1 bazli fiili performans kriterlerine dayali olarak performans degerlendirilmekte ve
elde edilen sonuglara gore akademisyenlere aylik temel ticrete ek olarak 6deme performans 6demesi
yapilmaktadir. Uygulamanin yetkinlik ve basarisinda, akademisyenlerin goriis, tutum ve kabullerinin
biiyiik bir neme sahip oldugu muhakkaktir. Bu dogrultuda akademisyenlerin uygulamaya yonelik
goriislerini belirleyecek ve baslica tepkilerini ya da ¢ekincelerini ortaya koyacak arastirmalara ihtiyag
oldugu diisiiniilmektedir.

Bu c¢alismada kamu TUniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin bir performansla iligkili
tcretlendirme Ornegi olan akademik tesvik uygulamasina yonelik goriisleri belirlenmektedir.
Calismada ilk olarak performansla iligkili iicretlendirme konusu {izerinde durulmustur. Daha sonra
Tiirkiye’de kamu {niversitelerinde faaliyet gosteren akademisyenlerin akademik tesvik
uygulamasina yonelik goriislerinin ve bu goriislerin akademik unvana ve bilim alanina gore farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla yapilan bir saha arasgtirmasinin sonuglarina yer
verilmistir,

Performansla iliskili Ucretlendirme

Herhangi bir 6rgiitsel ve gevresel ortamda; insan kaynaklarinin 6rgiite, bireye ve ¢evreye yararl
olacak sekilde, yasalara da uyularak etkin yonetilmesini saglayan islev ve ¢aligmalarin tiimii insan
kaynaklar1 yonetimi olarak ifade edilmektedir (Sadullah vd., 2016: 3). Bu islevlerden biri de {icret
yonetimidir. Ucretlendirme, iicret ve maas/ddiil yonetimi vb. isimlerle de adlandirilan iicret yonetimi,
bir orgiit icinde isgorenlere, {icret ve ddiillerin neye gore, nasil, ne diizeyde ve ne 6denecegine dair
politika, yapi, sistem ve uygulamalar1 igermektedir (Acar, 2007: 31; Bingdl, 2006: 370).

Performansla iligkili ticretlendirme ise, en yalin anlamiyla isgérenlerin potansiyel ve/veya fiili
performanslart ile ticret bilesenleri arasinda iligki kurulmasini ifade etmektedir (Lee vd., 2011: 2086;
Torrington vd., 2008: 677; Ivancevich, 2010: 329). Geleneksel performansa dayali iicretlendirmeden
daha genis bir igerige sahip olan bu yaklasimda; bireysel, grup ya da orgiit diizeyinde (Conroy &
Gupta, 2016: 38; Ratto vd., 2012: 4; Sabuncuoglu, 2005: 263); yetkinlik ya da beceri gibi girdi olarak
kabul edilebilecek potansiyel performans kriterlerine ve/veya satis miktar1 ya da ulasilan hedef gibi
cikt1 bazl fiili performans kriterlerinden birine/birkagindan olusan kombinasyona dayali olarak
(Mert, 2013: 6; Griffin vd., 2001: 518; Unlii & Yiiriir, 2011: 185; Bormon & Motowidlo, 1997: 102;
Sonnetag vd., 2010: 428; Ehnert vd., 2013: 162; Chien vd., 2010: 2235); calisanlara temel iicret,
temel ticretlerinde artis, degisken performans iicreti ya da ek yarar saglanabilmektedir (Acar, 2007:
131; Suff vd., 2007: 2; Madhani, 2011: 346; Enhanced Online News, 2010; Milkovich vd., 2010:
13).

Performans ile iicret arasinda iligki kuran iicret uygulamalar girketler tarafindan eskiye gore cok
daha fazla tercih edilmektedir (Eurofound, 2015: 78; Dixon, 2010; McNabb & Whitfield, 2007:
1004). Bunun baslica nedenleri; ¢alisanlari tatmin ve motive ederek birey, takim veya Orgiit
performansinin yiikseltilmesi, nitelikli ya da yliksek performansh galisanlarin cezbedilmesi ve
tutulmasi ve davraniglarin istenilen yonde degistirilmesidir (Armstrong, 2009: 817). Yapilan pek ¢ok
arastirmada performansla iicret arasinda kurulacak iliskinin; bireyin elde ettigi kazanimlara gore
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olusan dagitim adaleti algisim1 olumlu etkiledigi, ¢aliganlar1 motive ettigi, gosterilmesi istenilen
davranislar1 pekistirdigi, is performansmi ve verimliligi artirdigi, maliyetlerin kontroliinde yarar
sagladig1 ve orgiitiin hedeflerine ulagmasina yardimei oldugu goriilmiistiir (Chien vd., 2010: 2234;
Rynes vd., 2004: 382; Packwood, 2008: 217; Spiegelaere vd., 2016: 1; Lee vd., 2011: 2086; Isaac,
2001: 119). Bunun yaninda performansla iligkili tcretlendirmenin bazi smirliliklarindan da
bahsedilebilir. Calisanlarin sadece disaridan yapilan miidahaleler ile motive edilmeye caligilmasi,
performans iicreti alamayan calisanlarin motivasyonlarinin diismesi ve etik olmayan davraniglarin
ortaya ¢ikmasi, bu sinirliliklardan bazilarina 6rnek olarak verilebilir (Deci, 1972: 218; Gomez-Mejia
vd., 2010: 368; Gerhart & Fang, 2014: 46).

Giliniimiizde kamu sektoriinde de performansin siklikla ticret ile iliskilendirildigi goriilmektedir.
ABD, Ingiltere, Almanya ve diger gelismis iilkeler, gelistirdikleri sistemler kapsaminda, dzellikle
egitim ve saglik sektorii gibi belirli alanlarda performans ticret iligskisini kurmaya ¢alismaktadir
(OECD, 2005; Ceylan, 2009; Springer, 2009: 1; Berman vd., 2012: 261; Diana Publishing Company,
1994: 2; Eraslan & Tozlu, 2011: 53-55; Kog, 2011: 29; Dowling & Richardson, 1997: 348). Buradaki
temel amaclar kamu hizmetlerini sunacak personelin motivasyonunun ve verimliliginin artirilarak
kamu kurumlarinin rekabet¢i ve etkin hizmet sunan birimler haline getirilmesi, i¢ ve dig miisteri
tatminin ve i miktar1 — {icret dengesinin saglanmasidir (Daley, 1992: 13; Bilgin, 2008: 61; Mogultay,
2006). Bunun yaninda kamu kesiminde performans standartlarinin ve ¢iktilarinin belirlenmesinin zor
ve 0deneklerin sinirli olmasi ve sendikal baskilar nedeniyle performans iicret iliskisinin 6zel sektore
gore daha geg gelistigi ve kolayca kurulamadigi sdylenebilir (Susseles & Magid, 2005: 32; Weibel
vd., 2010: 387; Glassman vd., 2010: 236).

Ulkemizde de 2000 yillardan itibaren gergeklestirilen yapisal reformlarla kamu kesiminde
performans 6l¢limii, performans kriterleri, performans denetimi gibi hususlar tizerinden bir takim
etkinlik arayiglarinin oldugu, bu dogrultuda kamu kesiminde performansla iligkili iicretlendirmenin
daha fazla s6zii edilen ve dnem verilen bir konu haline geldigi gdzlenmektedir. Ozellikle 2004'ten
itibaren Saglik Bakanligi’na bagli kamu hastanelerinde yapilmaya baslanan doner sermaye
gelirlerinden performansa dayali ek 6demeler kamuda 6nemli birer performansla iligkili iicret
uygulamalar1 olarak hayata gegmistir (Ates & Kirilmaz, 2015: 102).

Akademisyenlerin Performanslariin Ucretleri ile iliskilendirilmesi

Akademisyenlerin motive edilerek iiniversitelerde verimliligin ve etkinligin artirilmasi ve
akademik performansin iyilestirilmesi amaciyla giiniimiizde pek ¢ok iilkenin kamu iiniversitesinde,
farkli boliimlere gore belirlenmis hedeflere ulasan ya da belirli kriterleri yerine getiren
akademisyenlerin performanslari {icretleri ile iligskilendirilmektedir. Kurulacak bu iliskinin olumlu
yonleri, tniversitenin ama¢ ve hedeflerine ulagmasimin desteklenmesi, basarili ve basarisiz
akademisyenler arasindaki farkin ortaya ¢ikmasi ve performans hakkinda geri bildirim verilmesidir
(Tiirk, 2007: 93; Sutton & Bergerson, 2001: 33; Schulz & Tanguay 2006: 72). Universitelerde
kurulacak performans ticret iliskisinin neden oldugu baglica olumsuzluklar ise gosterdigi katkiya
gore diisik 0deme aldigimi disiinenlerin moral bozuklugu, bireysel kriterlerin kullanilmasi
durumunda dayanismanin ve takim ¢alismalarinin olumsuz etkilenmesi, belirli disiplinler igin kriter
belirlemenin zorlugu ve bazi kriterlerin muglakligi, performans farkliliklarinin {icret farkliliklarina
tam olarak yansitilamamasi, disiplinler aras1 degerleme farkliliklarinin adaletsizliklere yol agmasi ve
fazla performans kaygisiyla etik olmayan davraniglarin gosterilmesidir (Terpstra & Honoree, 2008:
44; Solmon & Podgursky, 2001: 5; Christensen vd., 2011: 1549-1550; Dixit, 2002: 718).
Universitelerde performansla iicret arasinda iliski kuran sistemlerin uygulanmasiyla birlikte genelde
olumlu sonuclar (motivasyonda iyilesme, verimlilikte artis vb.) elde edildigi goriilmistiir (Miller,
1988; Terpstra & Honoree, 2009; Campbell, 2010: 55; Schulz & Tanguay 2006: 71; Marshden vd.,
2001: 10-12). Bu arada sistemin uygulanmasiyla olumlu sonuglara ulasilabilmesindeki temel
kosullardan birinin, sistemin ¢aliganlar tarafindan kabulii oldugu soylenebilir (Magnusen, 1987: 516;
Sutton & Bergerson, 2001:55; Murnane & Cohen, 1986). Yapilan bir arastirmada performansla
iligkili tcretlendirmenin biiyiik, arastirma faaliyetlerine odakli ve nispeten yeni kurulmus
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iniversitelerde daha olumlu karsilandigi, bununla birlikte ¢ogu akademisyenin performansla iligkili
ticretlendirmenin motivasyonlarini ve performanslarimi artirdigina inanmadigi belirlenmistir (Kong,
2000).

Performansin {icretlerle iliskilendirilmesinde Oncelikle akademisyenlerin performansinin
degerlendirilmesi gerekmektedir (Wenger & Girard, 2000: 195). Performansin degerlendirilmesinde
ilk karar verilmesi gereken konu ise degerleme kriterlerinin belirlenmesidir. Degerlemede genel
olarak (1) 6gretim, (2) arastirma ve (3) hizmet olmak iizere ii¢ temel kriter alan1 vardir (Tiirk &
Roolaht, 2007: 209; Sampson vd., 2010: 2; Cashin, 1996: 3-4; Christensen vd., 2011: 1549; Becker,
1999: 420). Verilen ders sayisi, danismanlik sayis1 vb. nicel unsurlar ya da etkili ders anlatimi,
derslerden beklenen 6grenme ¢iktilarinin gerceklesmesi vb. nitel unsurlar 6gretim performansi
kriterlerine (Sampson vd., 2010: 3; McCrea & Deyrup, 2016: 14); ilgili alanda olusturulan eserlerin
say1s1 ya da bu eserlerin niteligi aragtirma performansi kriterlerine (Davidovitch vd., 2011: 358-359;
Terpstra & Honoree, 2009: 59); kuruma, meslege ve topluma verilen katki ve hizmetler ise hizmet
performansina yonelik kriterlere 6rnek olarak verilebilir (Sampson vd., 2010: 14). Uygulamada bu
kriterler genellikle bir arada kullanilmaktadir (Miller, 1988: 223).

Degerlemeyi kimin hangi yontemi kullanarak ve ne siklikta yapacagi, performans
degerlemesinde diger 6nemli konulardir. Degerlemeyi kimin yapacagiyla ilgili olarak, bireyler kendi
kendilerini degerleyerek sonrasinda performanslarin1 kanitlayacak belgeleri ilgili birimlere
sunabildikleri gibi degerleme igin bir komite olusturulabilir (Murnane & Cohen, 1986: 4). Bunun
yaninda uygulamada akademisyenlerin performansi genellikle boliim bagkanlari tarafindan
degerlenmektedir. Degerlemede hangi yontemin kullanilacagi ise tercih edilecek performans
kriterlerine gore degisebilmekle birlikte; hedeflere dayali degerleme, standart veya davranigsal
derecelendirme Olgegi, calisan karsilagtirmasi/siralamasi veya nicel unsurlara dayali basit
hesaplamalar, degerlemede kullanilan baglica yontemlerdir (Terpstra & Honoree, 2009: 59).
Degerlemeler genellikle akademik donemin sonunda yillik doénemler itibariyle yapilmakta
(Davidovitch vd., 2011: 358; McCrea & Deyrup, 2016: 14; Tiirk & Roolaht, 2007: 208); bunun
yaninda ise yeni baslayan bir &gretim elemam i¢in daha erken bir degerleme séz konusu
olabilmektedir (California State University, 2013).

Degerlenen performansin iicretlerle iligskilendirilmesinde de farkli yontemler izlenebilmekle
birlikte uygulamada hakim olan yaklasim akademisyenlerin temel iicretlerinde performans
artisi/zamm yapilmasidir (McCrea & Deyrup, 2016; Terpstra & Honoree, 2009; Sampson vd., 2010;
Davidovitch vd., 2011; Becker, 1999). Bugiin pek ¢ok iiniversitede uygulanan performansla iliskili
ticretlendirme programinda akademisyenler i¢in donem basinda Ogretim, arastirma ve hizmet
faaliyetleri igin bireysel hedefler konularak ve donem sonunda bu hedeflere dayali degerleme
yapilarak ya da Ogretim elemanlarinin sahip oldugu/gelistirdigi beceri ve yetkinliklere veya
gosterdigi pozitif davraniglara gore temel tcret artisi/zammu yapilmaktadir (Rutgers University
Human Resources, 2017; University of South Caroline Policies, 2017; UC Davis Pay for
Performance, 2017; The University of British Columbia, 2017).

Ulkemizde akademisyenlere yonelik performansla iliskili {icretlendirme ¢alismalari
incelendiginde oOncelikle Saglik Bakanligi kurumlarinda uygulanan sistemin kapsammin 2010
yilinda ¢ikarilan 5947 Sayili Kanun ile kamu tniversitelerine bagh tip fakiiltelerinde faaliyet
gosteren Ogretim iiye ve yardimcilarii da igine alacak sekilde genisletildigi goriilmektedir. 5947
Sayili Kanun'a dayali olarak yiiriirliige konulan ve sonrasinda bazi maddelerinde bir takim
degisiklikler yapilan yonetmelik ¢ergevesinde ise tiim yiiksekdgretim kurumlarinin doner sermaye
faaliyetlerine bagli olarak akademisyenlere performans Odemesi yapilmast miimkiin hale
getirilmistir. Ancak bu sistemin Ozellikle tip fakiiltelerinde uygulanmasiyla birlikte, saglik
hizmetlerinin kalitesinin diistiigii, bilimsel faaliyetlerin aksatildigi, hekim yetistirmeye Oncelik
verilmedigi ve 6zen gosterilmedigi diistiniilmektedir (Bila, 2011; TTB-UDEK Etik Calisma Grubu,
2011: 77).
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Bahsedilen sistemlerin yam1 sira Ozellikle Bologno Siireci ile kamu {iniversitelerinde
performansin artirilmasi konusunda akademik degerlendirme ve kalite gelistirme, stratejik planlama,
kurumsal degerlendirme, periyodik iyilestirme ve izleme gibi bir takim siireglerin sistematik bir
sekilde yiiriitiildiigii gozlenmistir (YOK, 2010: 36). Bu dogrultuda akademik personelin
performansinin degerlendirilmesi ve Ucretleriyle iliskilendirilmesi amaciyla olusturulacak farkli
sistemlerin tasarimina yonelik calismalar siirdiiriilmiis ve Yiiksekogretim Kurulu (YOK) tarafindan
ozellikle performans kriterlerinin olusturulmasi konusuna yogunlasilmistir. Yapilan ¢aligmalarin
sonucunda, 6zellikle son iki yildir {izerinde tartigmalarin yapildig1 bir performansla iligkili ticret
diizenlemesi olarak Akademik Tesvik Uygulamasi ¢ikmustir.

Akademik Tesvik Uygulamasi

Akademik tesvik uygulamasi; devlet yiliksekogretim kurumlar1 kadrolarinda bulunan
akademisyenlerin belirli faaliyetler dogrultusunda degerlenen performanslar ile iicretleri arasinda
iligki kuran bir diizenleme olarak tanimlanabilir. Uygulama, 2914 Sayili1 Yiiksekégretim Personel
Kanunu’na eklenen madde ve buna dayali olarak Bakanlar Kurulu’nun 2015 yili sonlarinda
yiirtirliige koydugu ve 2016 ile 2018 yillarinda giincelledigi yonetmelik cergevesinde hayata
gecirilmistir. Ilgili yonetmelik kapsaminda uygulamani 6zellikleri, akademik tesvik komisyonlar,
degerlenecekler faaliyetler, tesvik basvuru ve degerleme siireci ve tesvik Odeneginin nasil
hesaplanacag ayrintili sekilde agiklanmistir (YOK, 2018).

Yonetmelik kapsaminda iiniversiteler bilinyesinde oncelikle Akademik Tesvik Diizenleme,
Denetleme ve Itiraz Komisyonu (ATDDIK) kurulmasi kararlastirilmustir. Belirli faaliyetlerin
yiiriitiilmesinden sorumlu olan komisyon; iiniversite biinyesinde yiiksek akademik tesvik puanina
sahip 6gretim iiyelerinden her bir dogentlik temel alani ig¢in en az bir kisinin bir araya gelmesiyle
olusmaktadir. Yonetmelik kapsaminda kurulmasi gereken bir baska komisyon Birim Akademik
Tesvik Basvuru ve Inceleme Komisyonu (BATBIK) dur. Universitelerin her béliim, anabilim dali
veya ana sanat dali baskanliklar1 biinyesinde kurulmasi gereken ve faaliyetlerin belgelendirilmesinde
ve faaliyet tiirleri igerisinde siiflandirilmasinda olusan tereddiitlerin giderilmesinde yetkili olan
komisyon, ilgili birimin Yonetim Kurulu tarafindan, yiiksek akademik tesvik puanina sahip olan
Ogretim elemanlar1 arasindan en az {iger iiye segilerek olusturulmaktadir.

Akademik tesvik uygulamasi kapsaminda yalnizca arastirma faaliyetleri degerleme kapsaminda
alinmig; 6gretim ve hizmet faaliyetleri kapsam dig1 birakilmistir. Uygulamada farkli bilim dallar1 da
gdzetilerek 1)Proje, 2)Arastirma, 3)Yayin, 4)Tasarim, 5)Sergi, 6)Patent, 7)Atif, 8)Teblig ve 9)Odiil
olmak {izere dokuz farkli akademik faaliyet tiirii belirlenmistir. 2018°de giincellenen yénetmelikte
yer alan faaliyet hesaplama tablosunda akademik faaliyet tiirli ve bu tiirler igin belirlenmis olan
puanlar, bu tiirlere ait faaliyetler ve bu faaliyetlerin alanlara gore degisen oranlar1 bulunmaktadir.
S6z konusu faaliyetler icin hangi tarihlerin esas alinacagi, faaliyetlerin hangi durumlarda puanlamaya
dahil edilip edilmeyecegi vb. hususlar da yonetmelikte ayrintili sekilde yer almaktadir. Ornegin 2018
yilinda yapilan degisikliklerle, bir derginin puanlamada uluslararasi hakemli bir dergi olarak
sayilabilmesi i¢in en az bes yildir yilda en az bir say1 ile yaymlaniyor olmasi ya da tebliglerin
sunuldugu etkinligin uluslararas1 olarak nitelendirilebilmesi i¢in en az bes farkli iilkeden
konusmacinin katilim saglamasi sartlar getirilmistir.

Akademik tesvik uygulamasina bagvurabilmek i¢in 6ncelikle bagvuru takvimi i¢inde internet
tizerinden kullanici ad1 ve sifresi kullanilarak giris yapilan Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi Ortak
Veri Tabani’na (YOKSIS) ilgili faaliyet bilgileri girilmekte; sonrasinda sistemden alinan ¢ikt1 ve
faaliyetlere iliskin belgeler kadronun bulundugu iiniversitenin ilgili BATBIK ine sunulmaktadir.
BATBIK ise yaptigi degerlendirmeler sonucunda hazirladigi raporu ATDDIK e gondermektedir.
ATDDIK gonderilen basvurulart ve degerlendirme kararlarmi inceleyerek nihai kararlari ilgili
arastirmacilara yazili olarak veya elektronik ortamda duyurmaktadir. ATDDIK kararlarina karsi
duyuru tarihinden itibaren bes isgiinii i¢inde yazili olarak itiraz edilebilmektedir. Komisyon, yapilan
itirazlari, itiraz sliresinin bittigi tarihten itibaren en geg bes isgiinii igerisinde ve kesin olarak karara
baglamaktadir.
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Akademik tesvik puaninin ve buna bagli olarak ddenegin hesaplanmasi, Yonetmeligin ilk
yiirtirliige girdigi 2015 yilma gore tamamen degismistir. Yeni diizenlemede faaliyet hesaplama
tablosundaki oranlar baz alinarak ve alan farkliligina gore bireysel akademik tesvik puani
hesaplanmaktadir. Bu kapsamda A1l (Egitim, Fen, Matematik, Miihendislik, Saglik, Ziraat, Orman
ve Su Bilimleri), A2 (Filoloji, Hukuk, Ilahiyat, Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler, Spor Bilimleri), A3
(Mimarlik, Planlama ve Tasarim) ve A4 (Giizel Sanatlar) olmak {izere dortlii bir ayrima gidilmis ve
bu ayrima goére oranlar farklilastirilmistir. Bunun yaninda yine yapilan degisikliklerle akademik
faaliyeti gerceklestiren kisi sayisi (k katsayisi), projelerde iistlenilen rol (r katsayisi) ve SCI, SCI-
Expanded, SSCI ve AHCI kapsamindaki dergilerde yayinlanmis ¢alismalar igin derginin ULAKBIM
puani (p katsayisi) da tesvik puaninin belirlenmesinde etkili olmaktadir.

Akademik tesvik puanimin belirlenebilmesi i¢in oncelikle her bir akademik faaliyet tiiriiniin
puani hesaplanmaktadir. Bu hesaplama, 6gretim elemaninin her bir faaliyet tiirii i¢in tanimlanan
faaliyetlerden dolay1 almis oldugu oranlarin toplamu ile her bir akademik faaliyet tiirii i¢in belirlenmig
olan puanin carpilmasi sonucu elde edilmektedir. Her bir akademik faaliyet tiiriinden elde edilen
puanlarin toplanmasiyla da akademik tesvik Odemesine esas akademik tesvik puani
hesaplanmaktadir. Burada 6nemli bir sinirlandirma yapilmis ve 6gretim elemaninin her bir faaliyet
tiirlinden topladigi faaliyet puaninin akademik faaliyet tiirli i¢in belirlenmis olan puani ve toplam
akademik tesvik puanimin da yiliz puan1 gecemeyecegi belirtilmistir.

Konuyla ilgili olarak bir 6rnek vermek gerekirse; A2 alaninda profesoér kadrosunda olan bir
akademisyenin yayin faaliyet tlirlinden alaninda uluslararas1 6zgiin bir bilimsel kitap yayinladigi (k
x 100); ULAKBIM puani 0,54 olan SSCI kapsamindaki bir dergide arastirma makalesi yaymmladig
(k x p x 80) ve teblig faaliyet tlirlinden hakemli uluslararasi bilimsel bir konferansta bir teblig
sundugu (k x 15) varsayildiginda; bu akademisyenin akademik tesvik puami (30x1x100/100) +
(30x1x0,4x80/100) + (20x1x15/100) = 30 + 3 = 33 seklinde hesaplanacaktir. Hesaplamada kitap ve
makalenin toplam puani 39,6 ¢ikmasina karsin her bir faaliyet tlirlinden toplanan faaliyet puani,
akademik faaliyet tiirii i¢in belirlenmis olan puani (yayin tiirii i¢in 30) gecemeyeceginden 30 olarak
almmustir. Burada 6nemli bir baska konu da tesvik 6deneginin ddenebilmesi i¢in toplam tesvik
puaninin en az otuz olmasi gerektigidir. Uygulamada toplamda 30’un altinda kalan tesvik puanlar
i¢in herhangi bir 6deme yapilmamaktadir.

Yukarida belirtildigi sekilde hesaplanan akademik tesvik puani yiize béliinerek ve ¢ikan sonug
en yliksek devlet memuru briit aylig1 ve akademik kadro unvanlarina gore belirlenmis olan oranla
carpilarak tesvik 6deme miktar1 hesaplanmaktadir. En yiliksek devlet memuru briit ayligi (9500
gosterge x gilincel maas katsayisi) 2018 yiliigin 1.120,43 TL ve profesor unvani igin belirlenmis oran
%100 olduguna gore yukaridaki dérmekte toplamda 33 puan alan profesor [1.120,43 TL x (1 x (33
/100))] = 369,74 TL aylik akademik tegvik 6denegi almaya hak kazanacaktir.

Tesvik Uygulamasina Yonelik Akademisyenlerin Goriislerinin Arastirilmasi
Arastirmanin Amaci ve Metodolojisi

Bu aragtirmada Tiirkiye’de kamu iiniversitelerinde faaliyet gosteren akademisyenlerin akademik
tesvik uygulamasina yonelik goriiglerinin ve bu goriislerin akademik unvan ve bilim alanina gore
farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaglanmistir. Bu yoniiyle arastirmada tanimlayici
arastirma yontemi kullanilmigtir. Arastirmanin amaglarina uygun olarak gelistirilen hipotezler
asagida goriilebilir;

H;: Katilimcilarin tesvik uygulamasimna yonelik goriisleri unvanlarma gore farklilik
gostermektedir.

H,: Katilimcilarin tesvik uygulamasina yonelik tercihleri ile unvanlar1 arasinda ilgi vardir.

H;: Katilimeilarin nasil bir tesvik uygulamasi istedikleri ile unvanlari arasinda ilgi vardir.

Ha: Katilimeilarin tesvik uygulamasina bagvuru durumlari ile unvanlari arasinda ilgi vardir.

Hs: Katilimeilarin  tesvik uygulamasina yonelik goriisleri bilim alanina gore farklilik
gostermektedir.
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He¢: Katilimcilarin tesvik uygulamasina yonelik tercihleri ile bilim alanlar1 arasinda ilgi vardir.
H7: Katilimcilarin nasil bir tesvik uygulamasi istedikleri ile bilim alanlar1 arasinda ilgi vardir.
Hg: Katilimcilarin tesvik uygulamasina bagvuru durumlari ile bilim alanlan arasinda ilgi vardir.

Aragtirma, Tiirkiye genelinde kamu iiniversiteleri kapsaminda gerceklestirilmistir. Aragtirmanin
yapilacagi evrenin tespit edilmesinde Tiirkiye’de kamu iiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlere ait
istatistiki verilerden yararlanilmistir. YOK’iin Bilgi Y&netim Sistemi’nden elde edilen veriler
dogrultusunda toplam yedi bolgede kurulu 110 kamu {niversitesinde yaklasik 132.000
akademisyenin faaliyet gosterdigi (N=132.300) belirlenmistir. %99 giiven aralig1 ve %5 hata pay1
i¢in agagidaki 6rneklem formiilleri uygulandiginda érneklem biiyiikligii;

2 - 2.58%x (0,05) x(1-0,05 _ 06656  _
2D, 200 g s o6 O
¢ ’ 132.000

olarak hesaplanmustir.

Ana kiitleden ilgili O6rneklem biiyiikliigiinii c¢ekebilmek icin kota Ornekleme yontemi
kullanilmistir. Bu yontemi uygulayabilmek igin akademisyenlerin gorev yaptigi lniversitelerin
bolgelere gore dagilim belirlenmis, her bolgedeki akademisyen sayisinin toplam akademisyen
sayisina orani esas alinarak bolgelere gore ulasilmas1 gereken akademisyen sayisi tespit edilmistir.
Bu arada goniilliliik esasina dayali olarak daha fazla kisinin arastirmaya katilmak isteyecegi goz
onilinde bulundurulmus ve 6rneklem biiyiikliigiinden daha fazla sayida kisiye ulasilmasinin uygun
olacag diislinlilmiigtiir. Arastirmaya katilmas1 muhtemel akademisyenlere ulasabilmek igin ilgili
bolgelerde kurulu kamu iniversitelerinin kurumsal internet siteleri taranmus ve bilgilerine
ulasilabilen akademisyenlerin tamaminin elektronik posta adresleri toplanmuistir. Elde edilen yaklasik
11.500 civarindaki elektronik posta adresine, otomatik e-posta gonderme programindan
yararlanilarak, arastirmaya iligkin bilgileri, arastirma anketinin doldurulmas: yoniindeki istegi ve
elektronik ortamdaki anketin linkini igeren e-posta gonderilmistir. Yaklasik iki aylik bir siire sonunda
1.153 ogretim elemaninda geri doniis alinmigtir. Bunlarin iginden 27 anket formu biiyiik 6lciide
doldurulmadigindan degerlendirilmeye alinmamistir. Sonug itibariyle anket formunun biiyiik kismini
doldurarak arastirmaya katilan akademisyen sayisi 1.126 olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla
ulagilmast gereken Orneklem biiyiikliigliniin yaklasik iki kati kadar bir 6rneklem kapsaminda
arastirma gergeklestirilmistir. Orneklem biiyiikliigiiyle ilgili bilgiler Tablo 1 iizerinde goriilebilir.

Tablo 1. Anakiitle ve Orneklem

. Ogretim Elemani Orneklem Gonderilen Elde Edilen
Balgeler Say1 % Sayisi Anket Sayis1 Anket Sayisi
I¢ Anadolu 33.464 25,3 167 3.250 193
Marmara 29.985 22,6 150 3.232 344
Ege 18.008 13,6 90 1.455 108
Karadeniz 17.687 13,4 89 1.080 73
Dogu Anadolu 12.815 9,8 65 1.025 77
Akdeniz 12.998 9,7 64 996 52
Giineydogu Anadolu 7.439 5,6 37 456 28
Toplam 132.306 100 662 11.494 875
Hangi iiniversiteden arastirmaya katildigi sorusuna cevap vermeyenler 251
TOPLAM 1.126

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bunun ig¢in arastirma
yapilan konu kapsaminda literatiir taramasi1 yapilarak kullanilacak degiskenler belirlenmis ve bu
degiskenler dogrultusunda akademisyenlerin tesvik uygulamasiyla ilgili farkli konulara yonelik
tutumlarini belirlemek amaciyla Slgekler gelistirilmistir. Gelistirilen 6lgeklerin gegerliligini test
etmek amaciyla konunun uzmani akademisyenlerin ve tesvik komisyonlarinda gorev alan
akademisyenlerin goriislerine bagvurulmus, onlarin belirtmis oldugu hususlarla ilgili gerekli goriilen
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degisiklikler yapilarak anket formu taslagi olusturulmustur. Daha sonra bir fakiilte kapsaminda 20
kisi ile bir pilot ¢alisma yapilmis, boylelikle taslak anket formu gercek uygulama 6ncesi sinanarak
anlagilmayan/herkes tarafindan ayni sekilde algilanmayan sorular belirlenmistir. Pilot uygulama
kapsaminda anket uygulanan kisilerden gelen goriis ve oneriler dogrultusunda gerekli goriilen
diizeltmeler/eklemeler yapilarak anket formuna son hali verilmistir. Nihai olarak hazirlanan anket
formu on bolimden ve toplam altmis ifadeden/sorudan olusmustur. Anket formunda yer alan
boliimler ve bu boliimlerde kullanilan 6lgekler Tablo 2 tizerinde goriilebilir.

Tablo 2. Anket Formunun Béliimleri ve Kullanilan Olgekler

Boliim Olgek Tiirii

1- Akademik tesvik 6denegi uygulamasi hakkinda bilgi var mi? Nominal Olgek (2 segenek)
2- Akademik tegvik 6denegi uygulamasina yonelik genel goriisler 5°1i Likert Olgegi (6 ifade)

3- Akademik tegvik 6denegi uygulamasina yonelik tercih nedir? Nominal Olgek (3 segenek)
4- Uygulamayla ilgili kural ve yontemlere yonelik goriisler 5°1i Likert Olgegi (8 ifade)

5- Nasil bir tesvik uygulamast isteniyor? Nominal Olgek (3 segenek)
6- Akademik faaliyetlerin hesaplanmasinda kullanilan oranlara yonelik goriisler 3°1ii Likert Olgegi (31 ifade)
7- Uygulamadan yararlanmak i¢in basvuru durumu nedir? Nominal Olgek (2 segenek)
8- Uygulamaya bagvurmama nedeni nedir? (bagvurmayanlar igin) Nominal Olgek (6 segenek)

9- Demografik sorular (4 soru) Nominal Olgekler

Arastirmada toplanan veriler SPSS 17.0 paket programi kullanilarak olusturulan veri tabanina
kaydedilmis, verilerin analizi de aym program kullanilarak yapilmigtir. Oncelikle veri analizinde
kullanilacak testleri belirlemek i¢in Kolmogorov-Smirnov testi yapilmis, bu test sonucunda verilerin
normal dagildigi ve parametrik testlerin kullanilmasinin gerekli oldugu belirlenmistir. Veri
analizinde frekans dagilimlar1 ve tanimlayici istatistiki analizlerin yani sira tesvik uygulamasima
yonelik goriiglerin farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla Tek Yonlii Varyans
(One-Way ANOVA) Analizi ve Ki-Kare analizinden yararlanilmstir.

Akademisyenlerin tesvik 6denegi uygulamasina yonelik genel goriislerini ve uygulamayla ilgili
kural ve yontemlere iligkin goriiglerini belirlemek amaciyla gelistirilen besli Likert tipi iki 6l¢egin
giivenilirliklerini test etmek i¢in Cronbach a giivenilirlik katsayisi kullanilmistir. Giivenilirlik analizi
sonucunda Cronbach a katsayilari tesvik 6denegi uygulamasina yonelik genel goriis 6lgegi i¢in 0,65;
uygulamayla ilgili kural ve yontemlere iliskin 6lgek igin 0,643 olarak hesaplanmustir. Giivenilirlik
degerlerinin ¢ok yiikksek olmamasinin, Olgekler kapsaminda gelistirilen ifadelerin tesvik
uygulamasiyla ilgili farkli konulara yonelik olmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Bununla
birlikte ilgili degerlerin sosyal bilimlerde gergeklestirilen arastirmalar agisindan giivenilir oldugu
sOylenebilir (Kalayci vd., 2009: 405).

Arastirmanin Bulgular:

Arastirmada elde edilen bulgular; 6rnekleme iliskin demografik bulgular, uygulamaya yonelik
goriiglerin frekans dagilimlan ve goriislere yonelik tespit edilen farkliliklar olmak iizere {i¢ baslik
altinda incelenmistir.

Ornekleme Iliskin Demografik Bulgular

Aragtirma kapsaminda anket formunu biylik Olgiide doldurarak arastirmaya katilan
akademisyen sayis1 1.126°dir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu (%65) erkektir. 26 kisi (%2,3)
cinsiyet sorusunu yanitlamamistir. Katilimeilar en ¢ok 41-50 yas grubundandir (%38,6). Ayrica 19
kisi (%1,7) yas sorusuna cevap vermemistir. Katilimcilarin daha biiylik kismi1 profesér doktor
unvanina sahiptir (%34,4). Bunu sirasiyla dogent unvani (%24) ve doktor 6gretim {iyesi unvani
(%22,4) takip etmektedir. 15 kisi (%]1,3) unvanimni belirtmemistir. Katilimeilarin bilim alanlarina
bakildiginda 414 akademisyen (%37,8) fen bilimleri/miihendislik; 328 akademisyen (%30) sosyal
beseri ve idari bilimler ve 248 akademisyen (%22,6) saglik bilimleri alanindandir. 31 kisi (%2,8) ise
bu soruya cevap vermemistir. Arastirmaya katilan akademisyenlerin demografik 6zelliklerine ait tiim
bilgiler Tablo 3’te goriilebilir.
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Tablo 3. Katilimeilarm Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler n %
Cinsiyet Kadin 384 349
Erkek 716 65,1
Yas gruplan 25-30 38 3,4
31-40 349 31,5
41-50 427 38,6
51 ve iistii 293 26,6
Akademik Unvan Ogretim Gérevlisi/Ogr.Grv.Dr. 64 5,8
Uzman/Uzman Dr./Okutman 16 1,4
Aragtirma Gorevlisi 73 6,6
Arastirma Gorevlisi Dr. 60 5,4
Doktor Ogretim Uyesi 249 22,4
Dogent Doktor 267 24,0
Profes6r Doktor 382 34,4
Bilim Alam Egitim Bilimleri 69 6,3
Fen Bilimleri/Miihendislik 414 37,8
Sosyal Beseri ve Idari Bilimler 328 30,0
Saglik Bilimleri 248 22,6
Gizel Sanatlar/Mimarlik 36 33

Uygulamaya Yonelik Goriislerin Frekans Dagilimlar:

Aragtirma kapsaminda katilimcilara oncelikle “akademik tesvik 6denegi uygulamasi hakkinda
bilginiz var mudir?” sorusu sorulmus ve bu soruya hayir cevabini veren kisilerden anketi
doldurmamalar istenmistir. Bu soruya “evet” cevabini veren 1.153 akademisyenin génderdigi anket
formu dikkate alinmis, bunlarin iginden de 27 anket formu biiyiikk 6l¢lide doldurulmadigindan
arastirma kapsami disinda birakilmustir.

Anket formunun ikinci boliimiinde akademisyenlerin tesvik 6denegi uygulamasina yonelik
genel goriisleri belirlenmeye ¢aligilmigtir. Bu amagla gelistirilen alt1 ifadeye katilim diizeyleri Tablo
4 iizerinde goriilebilir.

__ Tablo 4. Uygulamaya Yonelik Genel Goriislerin Frekans Dagilimlari (%)
Akademik Tesvik Odenegi

Uygulamasina Yonelik Genel
Diisiinceler

Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum Tamamen
katilmiyorum katiliyorum

Uygulama ile akademisyenler yil
cinde yaptiklari yayn, arastirma, 26
proje vb. faaliyetlerin sayisini ’
artiracaklardir.

Uygulama, gerceklestirilen
bilimsel faaliyetlerin kalitesini 5,2 22,8 235 31,3 17,2
plumsuz etkileyecektir.

7,3 9,1 54,3 26,8

Uygulama ile, hak edilen iicret
acisindan akademisyenler arasind| 11,5 23,1 247 31,7 9,0
daha adaletli bir dagilim olacaktr

Uygulama akademisyenler
arasinda isbirligi ve dayanigsmay1 9,3 38,1 22,9 20,1 9,6
plumsuz etkileyecektir.

Uygulama ile akademisyenler
egitim-6gretim faaliyetlerine 9,2 43,0 16,1 21,9 9,7
yeterince zaman ayiramayacaktir.

Uygulama ile verilen ek iicret

miktarlari yeterlidir. 22,7 34,5 19,3 20,1 33
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Elde edilen sonuclara gore aragtirmaya katilan akademisyenlerin ¢ok biiyiik kismi tesvik
uygulamasimin hayata ge¢mesiyle birlikte yapilan yayin sayilarinda artis olacagina inanmaktadir.
Akademik alanda bunun olumlu bir sonug oldugu ise hep tartisma konusu olmustur. Keza nicelik
artisinin  niteligi olumsuz etkileme ihtimali her zaman giindeme gelmektedir. Bu ihtimal
akademisyenlere soruldugunda katilimcilarin daha biiyiik kisminin uygulama ile birlikte bilimsel
faaliyetlerin kalitesinin olumsuz etkilenecegi fikrine katildiklar1 belirlenmistir. Dolayisiyla yalnizca
nicel kriterleri temel alan sistemlerin kaliteye yonelik olumsuz etkileri kapsaminda yapilan
elestirilerin akademik tesvik uygulamasi i¢cin de gegerli oldugu soylenebilir. Ancak bu konuda
kararsizlarin ve bu fikre katilmayanlarin sayis1 da az degildir. Uygulamanin akademisyenler arasinda
daha adaletli bir iicret dagilimi saglayacagina inananlarin oran1 daha yiiksek olmakla birlikte bu
konuda da kararsizlarin ve bu fikre katilmayanlarin az olmadig1 goriilmektedir. Tamamen bireysel
kriterlere dayali olmasindan dolay1r uygulamanin igbirligi ve dayanismay1 olumsuz etkilemesi
olasiligindan yola ¢ikilarak gelistirilen ifadeye katilimcilarin daha biiyiik kismi katilmamustir.
Dolayisiyla bdyle bir endisenin, en azindan ¢ogunluk tarafindan paylagilan bir durum olmadigi
goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin yaridan fazlas1 uygulama ile akademisyenlerin egitim-6gretim
faaliyetlerine yeterince zaman ayiramayacagi fikrine katilmamaktadir. Katilimcilarin yine yaridan
fazlas1 uygulama kapsaminda verilen ek licreti yeterli bulmamaktadir. Bu dogrultuda ilgili akademik
faaliyetleri daha fazla tesvik edebilmek igin {icret hesaplamalarinin gézden gecirilmesi uygun
olabilir.

Anket formunun tglincli boliimiinde katilimcilara tesvik 6denegi uygulamasina yonelik
tercihlerinin ne oldugu sorulmustur. Ug segenekli olarak olusturulan soruya yonelik frekans dagilim
Tablo 5 {izerinde gortilebilir.

Tablo 5. Tesvik Odenegi Uygulamasina Yénelik Tercihlerin Frekans Dagilimlari

n %
Tesvik uygulamasinin bu haliyle devam etmesini istiyorum. 111 10,0
Tesvik uygulamasinin tamamen kaldirtlmasini istiyorum. 96 8,7
Tesvik uygulamasinin gerekli degisiklikler yapilarak devam ettirilmesini istiyorum. 902 81,3

Elde edilen sonuglarin verdigi net mesaj; akademisyenlerin tesvik uygulamasina kars1 olmadig,
hatta destekledigi, ancak sistem lizerinde de gerekli degisikliklerin yapilmasini istedikleridir.
Kisacasi katilimeilar "tesvik uygulamasi devam etsin mi?" sorusuna "gerekli degisiklikler yapilarak
devam etsin" seklinde cevap vermektedir. Gerekli degisikliklerin neler oldugunu tespit edebilmek
i¢inse katilimecilara tesvik uygulamasinin kural ve yontemlerine, tesvik 6deneginin hesaplanmasinda
kullanilan oran ve puan sinirlarina, nasil bir tesvik uygulamasi olmasi gerektigine ve degerlendirilen
faaliyetlere yonelik farkli sorular sorulmustur. Asagida bunlara verilen cevaplar dogrultusunda
gerekli degisikliklerin neler oldugunun genel hatlariyla ortaya ¢iktigi diisiiniilmektedir.

Anket formunun doérdiincii bélimiinde akademisyenlerin tesvik uygulamasiyla ilgili bazi kural
ve yontemlere yonelik goriisleri belirlenmeye calisilmistir. Bu amagla gelistirilen sekiz ifadeye
katilim diizeyleri Tablo 6 iizerinde goriilebilir.

Tablo 6. Uygulamayla flgili Kural ve Yéntemlere Yonelik Gériislerin Frekans Dagilimlari (%)

Uyglllamayla Tlgili Kurallar Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Tamamen
ve Yontemler katilmiyorum katillyorum

Akademik tesvik 6deneginin
dogru sekilde hesaplanmasi
konusunda akademik tesvik
komisyonlarina giiveniyorum.

9,2 17,8 21,1 40,6 11,4

Herhangi bir alt faaliyet
tiirtinde ne kadar ¢ok faaliyet
yapilirsa yapilsin, alinabilecek 21,9 32,0 9,9 27,8 8,3
toplam puan igin iist sinir
konulmasi dogrudur.
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Tiim akademik faaliyetler
acisindan, ne kadar ¢ok
faaliyet yapilirsa yapilsin
alinabilecek toplam puan i¢in
ist siir konulmasini
dogrudur.

20,4 27,8 11,3 31,3 9,1

Her bir alt faaliyet tiirtindeki
puanlarin hesaplanmasinda,
akademisyenlerin unvanlarina 19,6 26,2 11,3 33,9 9,0
gore farkli katsayilar
kullanilmasi dogrudur.

Puan hesabina dayali olarak
belirlenen tesvik miktarlarinin
O6denmesinde,
akademisyenlerin unvanlarina
gore farkli oranlar
kullanilmasi dogrudur.

21,0 27,1 12,0 31,0 8,9

Akademik faaliyetin birden
fazla gretim elemanryla
yapilmasi durumunda, farkli
siralarda olan akademisyenlere
farkli puanlar verilmesini
uygun buluyorum.

Akademik tesvik 6denegi hak
edebilmek i¢in asgari belirli
bir miktar puan alinmasinin 27,9 24,8 8,9 26,3 12,2
zorunlu tutulmasini dogru
buluyorum.

15,7 21,3 11,6 40,2 11,2

Akademik tesvik 6deneginin
hesaplanmasinda ulusal
kongrelerde sunulan ve tam
metni yayimlanan bildirilerin
dikkate alinmamasini yanlig
buluyorum.

7,0 6,2 6,5 31,2 49,0

Elde edilen sonuglara gore arastirmaya katilan akademisyenlerin uygulamayla ilgili baz1 kural
ve yontemlere iliskin goriislerinde 6nemli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin yaklagik
yarisi tegvik 0deneginin dogru sekilde hesaplanmasi konusunda akademik tesvik komisyonlarina
giivenirken yaklasik %27’°si bu konuda olumsuz diisiinmiis, %211 ise kararsiz kalmistir. Burada
Ozellikle kararsizlarin yiiksek olusu dikkat ¢ekmektedir. Bunun yaninda katilimcilarin %54’ her bir
faaliyet tiirii i¢in alinacak puana iist sinir konulmasina kars1 ¢ikarken %36’s1 bu sinirin konulmasini
istemekte; katilimeilarin %48,2’si ise tiim faaliyetlerden alinabilecek toplam puan igin iist sinir
konulmasina karsi ¢ikarken %40’1 bu siirin konulmasi gerektigini diisinmektedir. Her bir alt
faaliyet tiiriindeki puanlarm hesaplanmasinda unvana gore farkli katsayilar kullanilmasi konusunda
katilimcilar tam anlamiyla ikiye boliinmiistiir. Bu konuda katilimcilarin %43’ unvana gore farkli
katsayilar kullanilmasini desteklerken %46°s1 buna karsi ¢ikmaktadir. 2018 yilinda yonetmelikte
yapilan degisiklikle de unvana goére farkli katsayilar kullanilmasi uygulamasi kaldirilmistir.
Katilimeilarin %40°1 tegvik miktarlarinin 6denmesinde unvana gore farkli oranlarin kullanilmasini
desteklerken %48’i buna kars1 ¢cikmaktadir. Katilimeilarin yaklagik yarisi akademik faaliyetin birden
fazla 6gretim elemaniyla yapilmasi durumunda farkl: siralarda olan akademisyenlere farkli puanlar
verilmesini uygun bulurken yaklasik %37’si bu konuda olumsuz diisiinmiistiir. Yine 2018 yilinda
yonetmelikte yapilan degisiklikle ¢ok isimli caligmalar i¢in yararlanilabilecek bir tablo
gelistirilmistir. Tabloya gore ¢alismadaki kisi sayisi arttikga puanin hesaplanmasinda kullanilan
katsay1 diigmektedir. Tutumlara yonelik bir ayrisma da, tesvik 6denegi alabilmek icin asgari belirli
bir miktar puan alinmasmin zorunlu tutulmasi konusunda goriilmektedir. Katilimcilarin yarisindan
biraz fazlasi (%52,7) tesvik Odenegi alabilmek i¢in asgari belirli bir miktar puan alinmasi
zorunluluguna kars1 ¢ikarken %38,5°1 bdyle bir zorunlulugun uygun oldugunu diistinmektedir. Kural
ve yontemlere iliskin goriisler konusunda katilimcilarm fikir birligine vardigi konu ise tesvik
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Odeneginin hesaplanmasinda ulusal kongrelerde sunulan ve tam metni yayimlanan bildirilerin
dikkate alinmasi gerektigidir. Katilimcilarin %80’1 tesvik Odeneginin hesaplanmasinda ulusal
kongrelerde sunulan ve tam metni yayimlanan bildirilerin dikkate alinmamasini yanlis bulmustur.
lgili degisiklik 2018 yilindaki giincellemede de gergeklestirilmedigi igin 6zellikle bu konunun
ilgililer tarafindan Onemsenerek gerekli diizeltmenin ileride yapilmasinin uygun olacagi
diistintilmektedir.

Anket formunun besinci boliimiinde katilimcilara nasil bir tesvik uygulamasi istedikleri
sorulmustur. Yine ii¢ segenekli olarak olusturulan soruya yonelik frekans dagilimi Tablo 7 iizerinde
goriilebilir.

Tablo 7. Nasil Bir Tesvik Uygulamas! Istendigine Yonelik Goriislerin Frekans Dagilimlari

n %
Bilimsel faaliyetleri (proje, arastirma, yayin vb.) esas alan bir tesvik sisteminin uygulanmasint 312 742
uygun goriiyorum. ’
Egitsel faaliyetleri (ders anlatimi, tez danigmanliklar1 vb.) esas alan bir tesvik sisteminin 203 18.6
uygulanmasini uygun gériiyorum ’
Herhangi bir tesvik sistemi uygulanmasini higbir sekilde uygun bulmuyorum. 79 7,2

Sonugclar incelendiginde katilimeilarin ¢ok biiylik kisminin bilimsel faaliyetleri esas alan bir
tesvik sisteminin uygulanmasint uygun bulduklar1 gorilmektedir. Ayrica tesvik sistemi
uygulanmasini higbir sekilde dogru bulmayan katilimci sayisinin azliginin, adalet ve hakkaniyet
acgisindan performansla iliski kuran sistemlere yonelik olumlu bakis agisinin isareti oldugu
sOylenebilir. Kisacas1 "akademik camiada performansin iicretle iliskilendirilmesi uygun olur mu?"
sorusuna katilimcilar "uygun bir sistem olursa olur" seklinde cevap vermektedir.

Burada ortaya ¢ikan bir bagka soru, katilimcilarin sistem kapsaminda olmasini istedikleri
bilimsel faaliyetlerin neler oldugu ve bunlarin oranlarinin ne kadar olmas1 gerektigidir. Bu nedenle
anket formunun altinci boliimiinde katilimcilarm uygulamada yer alan akademik faaliyetlerin
hesaplanmasinda kullanilan oranlara yonelik goriisleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Sonuglar Tablo 8
tizerinde goriilebilir.

Elde edilen sonuglar incelendiginde katilimcilarin 6zellikle yayn, atif ve teblig gruplariyla ilgili
faaliyetlerin oranlariin artirilmasini uygun bulduklar1 gériillmektedir. Yayin grubu iginde sirasiyla
1)SSCI, SCI-Exp, AHCI dergilerinde; 2)SSCI, SCI-Exp, AHCI disindaki alan indekslerindeki
dergilerde ve 3)diger hakemli uluslararas1 ve ulusal dergilerde tam makale yayimlanmasi, orani en
¢ok artirllmasi istenen faaliyetlerdir. Tesvik uygulamasi kapsaminda halihazirda uygulanan s6z
konusu faaliyetlere ek olarak uygulamada baska hangi kriterlerin yer almas1 gerektigi katilimcilara
acik uglu bir soru seklinde sorulmustur. Verilen cevaplar incelendiginde katilimeilarin ¢ok biiyiik bir
kismi ulusal kongrelerde sunulan ve tam/6zet metin olarak yayimlanan tebliglerin mutlaka
degerlendirilmesi gerektigini ifade etmistir. Ayrica sirasiyla; akademik dergi faktor puanlart (6rnegin
h indeksi), 6zellikle doktora ve yiiksek lisans diizeyi basta olmak iizere ders saati sayilari, tez
danismanliklari, disiplinler arasi ¢aligmalar, bazi alanlar i¢in makale g¢evirileri, iistlenilen idari
gorevler, kongre/sempozyum/konferans vb. diizenlenmesi, dernek baskanliklari, yonetim kurulu
iyelikleri, 6zel sektor isbirlikleri ve sivil toplum kuruluglarinda alman goérevler, uygulamada yer
almas1 istenen diger baslica faaliyetlerdir. Bununla birlikte bilimsel faaliyetlerde nicel unsurlarla
birlikte nitel baz1 faktorlerin dikkate alinmasmin akademisyenler tarafindan daha olumlu
karsilanacagi diisiiniilmektedir.
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Tablo 8. Akademik Faaliyetlerin Hesaplanmasinda Kullanilan Oranlara Y6nelik Goriislerin Frekans Dagilimlar (%)

F;z:;;)i'iet Faaliyet Uygundur | Artirilmahdir | Azaltilmahdir
1- SSCI, SCI-Exp, AHCI dergilerinde yayimlanan 368 61,5 1.7
tam makale
2- SSCI, SCI-Exp, AHCI digindaki alan 365 60.8 27
indekslerindeki dergilerde yayimlanan tam makale ’ i ’

Yayin 3- Diger hakemli uluslararasi ve ulusal dergilerde 36.4 58,8 48
yayimlanan tam makale

4- Alaninda ulusal yayimlanan ders kitab1 38,7 55,3 6,0

5- Alaninda ulusal yayimlanan bilimsel kitap 42,2 53,7 4,1

6- Alaninda ulusal yayimlanan kitap boliimii 42,2 53,1 4,7

Atuf 37,2 59,3 3,5

Teblig 38,1 58 3,9

Patent 56,2 41,5 2,3

Odiil 51,9 41,5 6,6

Proje 60,9 35 4,1

Tasarim 52,3 43,9 3,8

Anket formunun yedinci bdoliimiinde katilimcilara 2018 yilinda tesvik uygulamasindan
yararlanmak i¢in bagvuru yapip yapmadiklar1 sorulmustur. Soruya verilen cevaplar Tablo 9 {izerinde
goriilebilir.

Tablo 9. Tesvik Uygulamasindan Yararlanmak i¢in Bagvuru Durumuna Y6nelik Frekans Dagilimlart

n %
Tesvik uygulamasina bagvuranlar 736 66,5
Tesvik uygulamasina bagvuru yapmayanlar 370 33,5

Sonuglar incelendiginde 736 akademisyenin tesvik uygulamasindan yararlanmak i¢in bagvuru
yaptig1, 370 kisinin ise bagvuru yapmadig1 goriilmektedir. Toplam katilimeilarin %33,5'ine tekabiil
eden 370 kisinin tesvik uygulamasindan yararlanmak i¢in neden basvuru yapmadigini tespit etmek
amaciyla anket formunda ayr1 bir soru sorulmustur. Bu soruya verilen cevaplar da Tablo 10 {izerinde
goriilebilir.

Tablo 10. Tesvik Uygulamasima Bagvurmama Nedenlerine Yonelik Frekans Dagilimlari

n %
Akademik tesvik puanim yetmiyordu. 235 58,9
Basvuru siiresi kisa oldugu i¢in dosyami1 hazirlayamadim. 37 9,3
Neyi nasil yapacagim konusunda yeterli bilgiye ulasamadim. 23 5,8
Sartlar1 saglamama ragmen bagvurmak istemedim. 39 9,8
Diger 65 16,3

Sonuclara bakildiginda uygulamaya bagvurulmamasimin temel nedeninin, tesvik 6denegi
alabilmek ic¢in alt simir olan 30 puana ulasilamamasi oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
katilimcilarin %10'a yakini1 gerekli sartlar1 saglamasina ragmen uygulamaya bagvurmamistir. Bu
kisilerin uygulamadan memnun olmayan ya da {niversitelerde herhangi bir tesvik sistemi
uygulanmasini hi¢bir sekilde uygun bulmayan akademisyenler oldugu diistintilmektedir.

“Tevsik Uygulamasiyla Ilgili Goriiglere Yonelik Tespit Edilen Farkhiliklar”

Arastirmanin amaglarindan biri de katilimeilarin tesvik uygulamasina yonelik bazi goriislerinin
akademik unvana ve ¢aligma alanma gore anlamh farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesidir.

Akademik Unvana Yonelik Farkliliklar
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Katilmcilarin uygulamayla ilgili genel ve kural-yontemlere iliskin goriislerinin akademik
unvana gore farklilasip farklilasmadiginin tespiti i¢in Tek yonlii Varyans Analizi yapilmistir.
Varyans Analizi i¢in 6ncelikle Levene Bu beklenti dogrultusunda 2018 yilinda yapilan
giincelleme ile gerekli degisiklik testinin sonuglari degerlendirilmis ve Varyans Analizi’nin temel
varsayimi olan varyanslarin homojenliginin saglanip saglanmadigina bakilmistir. Levene testi
sonuglar1 incelendiginde bazi ifadeler i¢in varyanslarin homojen olmadigir belirlenmistir.
Homojenligi saglayan ifadeler icin Varyans Analizi’nin sonuglar incelendiginde ise ifadelerden
bazilarina yonelik goriislerin unvana goére 0,05 anlamlilik diizeyinde farklilastigi belirlenmis ve buna
gore H; hipotezi kismen kabul edilmistir. Unvana gore farklilik gosterdigi tespit edilen ifadelerle
ilgili tammlayici istatistikler Tablo 11'de goriilebilir.

Tablo 11. Tegvik Uygulamastyla flgili Genel ve Kural-Yéntemlere iliskin Goriislerin Akademik Unvana Gore Farkhilig

Tesvik Odenegi Uygulamasina Yénelik Ogr.Grv./ Uzm./ | Ars. | Ars.Grv. g T | Dog. | Prof.
Genel Diisiinceler Opgr.Grv.Dr. | Uzm.Dr. | Grv. Dr. Uyger s'i Dr. Dr.

Uygulama ile akademisyenler y1l icinde

yaptiklari yayn, arastirma, proje vb. 411 3.4 492 417 403 | 3.89 | 3.85

faaliyetlerin sayisini artiracaklardir.
(p=0,006<0,05)

Uygulama, gerceklestirilen bilimsel
faaliyetlerin kalitesini olumsuz etkileyecektir. 3,33 3,38 3,68 3,67 3,46 | 3,33 | 3,10
(p=0,000<0,05)

Uygulamayla ilgili Kural ve Yontemler

Her bir alt faaliyet tiirtindeki puanlarin
hesaplanmasinda, akademisyenlerin
unvanlarma gore farkli katsayilar kullanilmasi
dogrudur. (p=0,000<0,05)

Puan hesabina dayali olarak belirlenen tesvik
miktarlarinin 6denmesinde, akademisyenlerin
unvanlarina gore farkli oranlar kullanilmasi
dogrudur. (p=0,000<0,05)

Akademik faaliyetin birden fazla 6gretim
elemaniyla yapilmasi durumunda, farkli
siralarda olan akademisyenlere farkli puanlar
verilmesini uygun buluyorum. (p=0,001<0,05)

2,33 1,69 3,15 3,39 2,84 | 2,61 | 3,06

2,16 1,75 2,99 3,00 2,69 | 2,60 | 3,09

2,88 2,56 3,04 3,07 2,87 | 3,17 | 3,29

Akademik tesvik 6deneginin hesaplanmasinda
ulusal kongrelerde sunulan ve tam metni
yayimlanan bildirilerin dikkate alinmamasini
yanlis buluyorum. (p=0,001<0,05)

1:Hi¢ katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Kararsizim 4:Katilyorum S:Tamamen katilyorum

4,05 3,88 4,27 4,18 4,30 | 4,12 | 3,89

Farkliliklarin hangi gruplar arasmnda anlamli olarak farklilastigini1 belirlemek i¢in Post-Hoc
(Scheffe) testinden yararlanilmistir. Sonuglara gére arastirma gorevlileri profesorlere gore tesvik
uygulamasi ile y1l i¢inde yapilan faaliyet sayisinin artacagini daha fazla diisiinmektedir. Buna karsin
hem arastirma goérevlileri hem de yardimci dogentler profesorlere gore tesvik uygulamasinin bilimsel
faaliyetlerin kalitesini olumsuz etkileyecegini daha fazla diisinmektedir. Kural ve yontemlere iliskin
farkliliklar incelendiginde ise alt faaliyet tiiriindeki puanlarin hesaplanmasinda unvana gore farkl
katsayilar kullanilmasini 6gretim gorevlileri ve uzmanlar, arastirma gorevlileri ve profesorlere gore
daha az istemekte; dogentler ise profesorlere gore daha az istemektedir. Tesvik miktarlarinin
O0denmesinde farkli katsayilar kullanilmasini 6gretim gorevlileri, arastirma gorevlileri ve profesorlere
gore; uzmanlar, doktor 6gretim iiyeleri ve dogentler ise profesorlere gére daha az uygun bulmaktadir.
Birden fazla kisiyle yapilan faaliyetlerde farkli siralarda olanlara farkli puan verilmesini doktor
Ogretim tiyeleri profesorlere gore daha az isterken puanlamada ulusal kongrelerin dikkate
alinmamasini doktor dgretim tiyeleri profesorlere gore daha yanlis bulmaktadir.

290



Bir Performansla Iliskili Ucretlendirme Ornegi. ...

Katilimcilarin tegvik sistemine yonelik tercihleri, nasil bir tegvik uygulamasi istedikleri ve tegvik
uygulamasindan yararlanmak i¢in basvuru durumlan ile unvanlari arasinda ilgi olup olmadiginin
tespiti i¢in Ki-Kare Analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin tegvik uygulamasina
yonelik tercihleri ile unvanlar arasinda ilgi bulunamamis, dolayisiyla H, hipotezi reddedilmistir
(p=0,368>0,05). Buna karsin katilimcilarin nasil bir tesvik uygulamasi istedikleri ile unvanlari
arasinda ve tesvik uygulamasindan yararlanmak i¢in bagvuru durumlari ile unvanlari arasinda ilgi
oldugu tespit edilmis ve Hs ve Hy hipotezleri kabul edilmistir. (H; i¢in p=0,001<0,05 ve Hj4 i¢in
p=0,000<0,05). Arasinda ilgi oldugu tespit edilen degiskenlere yonelik sonuglar Tablo 12'de
goriilebilir.

Tablo 12. Akademik Unvanla Arasinda Ilgi Bulunan Degiskenlere Yonelik Sonuglar

Nasil Bir Tegvik Ogr.Grv./ Uzm./ Ars. | Ars.Grv. | Dr. Opr. | Dog. | Prof.
Uygulamas: Istendigi Opr.Grv.Dr. | Uzm.Dr. | Grv. Dr. Uyesi Dr. Dr.

Toplam

Bilimsel faaliyetleri (proje,
arastirma, yayin vb.) esas
alan bir tegvik sistemi
uygulanmalidir.

35 12 56 51 168 201 284 807

Egitsel faaliyetleri (ders
anlatimi, tez
danigmanliklari vb.) esas 24 3 7 4 55 44 60 197
alan bir tegvik sistemi
uygulanmalidir

Herhangi bir tesvik sistemi
uygulanmasini higbir
sekilde uygun
bulmuyorum.

Toplam 62 16 72 60 241 260 371 1082

Tesvik Uygulamasindan
Yararlanmak i¢in Basvuru Durumu

Tesvik uygulamasina

20 6 37 41 139 193 293 729
basvuranlar

Tesvik uygulamasina
basvuru yapmayanlar

Toplam 62 16 73 60 246 262 376 1095

42 10 36 19 107 69 83 366

Sonuglar incelendiginde tiim akademik unvanlarda bilimsel faaliyetleri esas alan tesvik
sisteminin uygulamasini isteyen katilimci sayisinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
Ogretim gorevlilerinin yaklasik %40’ min egitsel faaliyetleri esas alan bir uygulamayi istemesi dikkat
¢ekici bir sonugtur. Doktor dgretim iiyelerinin de yaklasik %231 egitsel faaliyetleri esas alan bir
uygulamay1 istemektedir. Ozellikle dgretim gorevlilerinin ve doktor &gretim iiyelerinin ders
yiiklerinin daha ¢ok oldugu diisiiniildiigiinde ilgili sonuglarin anlamli oldugu sdylenebilir. Doktor
arastirma gorevlilerinin %85 inin, arastirma gorevlilerinin ise %78’inin bilimsel faaliyetleri esas bir
tesvik sistemini desteklemesi ise, ilgili unvana sahip akademisyenlerin genellikle derslere girmedigi
g6z 6niinde bulunduruldugunda anlaml1 goriilmektedir. Bu arada tesvik sistemi uygulanmasini higbir
sekilde uygun bulmayanlarin oraninin unvanlar i¢inde en ¢ok arastirma gorevlilerine ait olmasi da
dikkat ¢ekici bir baska sonugtur. Tesvik uygulamasma basvuru durumu ile unvan arasindaki ilgi
incelendiginde ise 6gretim gorevlileri ve uzmanlar i¢in basvuru yapanlarin sayisinin yapmayanlarim
sayisindan az oldugu goriilmektedir. Aragtirma gorevlileri i¢in bagvuru yapanlarin ve yapmayanlarin
say1s1 birbirine oldukca yakin iken sirasiyla profesorler, dogentler ve arastirma gorevlisi doktorlar en
¢ok basvuru oranina sahip unvanlardir. Doktor &gretim {iyeleri i¢in de basvuru oraninin diger
unvanlara gore nispeten az oldugu goriilmektedir.

Bilim Alanina Yonelik Farkliliklar
Katilimcilarin uygulamaya yonelik genel goriislerinin ve uygulamayla ilgili kural ve yontemlere

iligkin goriislerinin bilim alanina gore farklilasip farklilasmadiginin tespiti igin yine Tek yonlii
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Varyans Analizi yapilmigtir. Varyans Analizi i¢in Oncelikle Levene testinin sonuglari
degerlendirilmis ve Varyans Analizi’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenliginin saglanip
saglanmadigina bakilmistir. Levene testi sonuglar1 incelendiginde bazi ifadeler igin varyanslarin
homojen olmadig1 belirlenmistir. Homojenligi saglayan ifadeler i¢in Varyans Analizi’nin sonuglar1
incelendiginde ifadelerden bazilarina yonelik goriiglerin bilim alanina goére 0,05 anlamlilik
diizeyinde farklilastigi belirlenmis ve buna gore Hs hipotezi kismen kabul edilmistir. Bilim alanina
gore farklilik gdsterdigi tespit edilen ifadelerle ilgili tanimlayici istatistikler Tablo 14'te goriilebilir.

Tablo 14. Tesvik Uygulamastyla flgili Genel ve Kural-Yontemlere Iliskin Gériislerin Calisma Alanina Gore Farklilig

Tesvik Odenegi Uygulamasina Yonelik Genel Diisiinceler Egitim Fen Sosyal | Saghk Sgll;zt‘;;r
Uygulama akademisyenler arasinda isbirligi ve dayanigsmay1

olumsuz etkileyecektir. (p=0,001<0,05) 2,73 2,82 2,66 3,08 2.83
Uygulama ile akademisyenler egitim-6gretim faaliyetlerine 3.30 2.70 2,75 2.92 2.56

yeterince zaman ayiramayacaktir. (p=0,000<0,05)

Uygulamayla Ilgili Kural ve Yontemler

Tiim akademik faaliyetler agisindan, ne kadar ¢ok faaliyet
yapilirsa yapilsin alinabilecek toplam puan igin {ist sinir 3,09 2,89 2,89 2,56 2,20
konulmasini dogrudur. (p=0,000<0,05)

1:Hi¢ katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Kararsizim 4:Katilyorum S:Tamamen katilyorum

Farkliliklarin hangi gruplar arasmnda anlamli olarak farklilastigin1 belirlemek igin Post-Hoc
(Scheffe) testinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara gore saglik bilimlerinden gelen
katilimcilarin sosyal bilimlerden gelen katilimcilara gore tesvik uygulamasinin akademisyenler
arasinda igbirligi ve dayanigmay1 olumsuz etkileyecegini daha ¢ok diisiindiigii anlasilmistir. Saglik
sektoriinde yillardir uygulanan performansa dayali ek 6deme sisteminin bu tiir sorunlara neden
oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda hekim 6gretim {iyelerinin bunun etkisinde kalarak tesvik
uygulamasi i¢in de benzer kaygilan tasidig: diisiiniilebilir. Farklilik oldugu tespit edilen ikinci ifade
agisindan bakildiginda 6zellikle egitim bilimlerinden gelen katilimcilarin; fen bilimleri, sosyal
bilimler ve giizel sanatlardan gelen katilimcilara goére tesvik uygulamasi ile egitim Ogretim
faaliyetlerine yeterince zaman ayrilmayacagimi daha ¢ok diisiindiigii anlasilmistir. Bu dogrultuda
uygulamada egitim faaliyetlerine yonelik kriterlere yer verilmesinin &zellikle egitim bilimleri
alaninda ¢alisan akademisyenler acisindan énemli oldugu sdylenebilir. Kural ve yontemlere iliskin
farkliliklar incelendiginde ise tiim akademik faaliyetler a¢isindan alinabilecek toplam puan igin ist
sinir konulmasini egitim bilimlerinden gelen katilimcilarin giizel sanatlardan gelen katilimcilara
gore; fen bilimlerinden gelen katilimcilarin ise saglik bilimlerinden gelen katilimcilara gore daha
dogru buldugu anlasilmistir.

Katilimcilarin tesvik uygulamasina yonelik tercihleri, nasil bir tesvik uygulamasi istedikleri ve
tesvik uygulamasindan yararlanmak i¢in basvuru durumlari ile bilim alanlar1 arasinda ilgi olup
olmadigmin tespiti i¢in Ki-Kare Analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin tesvik
uygulamasina yonelik tercihleri ile bilim alanlar arasinda ilgi bulunamamis, dolayisiyla He hipotezi
reddedilmistir (p=0,222>0,05). Buna karsin katilimcilarin nasil bir tesvik uygulamasi istedigi ile
bilim alanlar1 arasinda ve tesvik uygulamasindan yararlanmak i¢in basvuru durumlari ile bilim
alanlar1 arasinda ilgi oldugu tespit edilmis ve H; ve Hs hipotezleri kabul edilmistir. (H7 i¢in
p=0,007<0,05 ve Hs i¢in p=0,000<0,05). Arasinda ilgi oldugu tespit edilen degiskenlere yonelik
sonuglar Tablo 16'da goriilebilir.
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Tablo 16. Bilim Alam ile Arasinda {lgi Bulunan Degiskenlere Yonelik Sonuglar

Nasil Bir Tesvik Uygulamas: istendigi Egitim | Fen | Sosyal | Saghk | % | Toplam
Sanatlar

Blhrns.el faahye.tlerl (PI’O_]G, arastirma, yayin vb.) esas 46 320 3 157 3 796

alan bir tegvik sistemi uygulanmalidir.

Egitsel faahyetl.erl (de'rs gnlatlml, tez danigmanliklart 18 60 57 58 5 193

vb.) esas alan bir tegvik sistemi uygulanmalidir

Her'hangl bir tesvik sistemi uygulanmasini higbir 4 24 24 25 1 78

sekilde uygun bulmuyorum.

Toplam 68 406 319 240 34 1067

Tesvik Uygulamasindan Yararlanmak icin Bagvuru

Durumu

Tesvik uygulamasina bagvuranlar 35 305 186 169 24 719

Tesvik uygulamasina basvuru yapmayanlar 34 105 136 73 12 360

Toplam 69 410 322 242 36 1079

Sonuglar incelendiginde tiim bilim alanlarinda bilimsel faaliyetleri esas alan tesvik sisteminin
uygulamasini isteyen katilime1 sayisinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda hem saglik
alanindan hem de egitim bilimleri alanindan gelen katilimcilarin yaklasik %25’inin egitsel
faaliyetleri esas alan bir uygulamay1 istemesi dikkat ¢ekici bir sonugtur. Egitim bilimlerinden gelen
katilimeilarin egitim faaliyetlerine verdigi énem burada da ortaya ¢ikmaktadir. Saglik alanindan
gelen katilimeilarin yaklasik %10°u tesvik sisteminin uygulanmasim higbir sekilde uygun
bulmamaktadr. Ilgili sonucun da saglik sektédriinde yillardir uygulanan performansa dayali ek ddeme
sistemine yonelik olumsuz tecriibelerden kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Giizel sanatlar, fen ve
sosyal bilimler alanlarindan gelen katilimcilarin ise bilimsel faaliyetleri esas alan tesvik sistemini
daha cok istedigi ise net bir sekilde goriilmektedir. Bu arada sosyal bilimler alaninda da tesvik
uygulamasina kars1 olanlarinin oraninin nispeten yiiksek oldugu sdylenebilir. Tesvik uygulamasina
basvuru durumu ile ¢aligma alan1 arasindaki ilgi incelendiginde uygulamaya en ¢ok bagvurunun fen
bilimleri alaninda yapildig1 goriilmektedir. Egitim bilimleri alaninda basvuru yapanlarin ve
yapmayanlarin sayisi neredeyse aynidir. Sosyal bilimler i¢in de bagvuru yapanlarin ve yapmayanlarin
sayisinin birbirine yakin ve dolayisiyla bagvuru oraninin nispeten diisiik oldugu sdylenebilir. Saglik
bilimleri ve giizel sanatlar alanlarinda ise uygulamaya bagvuru oranlarinin birbirine yakin ve sosyal
bilimler ve egitim bilimlerine gore yiiksek oldugu gorilmektedir.

Sonug¢

Akademisyenlerin tesvik edilmesi ve iiniversitelerin hedeflerine ulagmasimin desteklenmesi
amaciyla {lilkemizde devlet yliksekdgretim kurumlari kadrolarinda bulunan 6gretim elemanlarinin
performanslari ile ticretleri arasinda iliski kuran bir diizenleme olarak 2015 yil1 sonunda Akademik
Tesvik Uygulamasi hayata gegirilmistir. 2016 ve 2018 yillarinda belirli degisikliklerin
gerceklestirildigi uygulama genel olarak degerlendirildiginde; akademisyenlerin bireysel diizeyde ve
arastirma faaliyetleri kapsaminda ¢ikt1 bazli fiili performans kriterlerine dayali olarak performansin
degerlendiren ve buradan elde edilen sonuglara gore akademisyenlere aylik temel {icrete ek olarak
performans 6demesi yapan bir sistemdir. Degisken performans {icreti olarak kabul edilen bu tesvik
Odemeleri bir takvim yil1 i¢inde (ilgili y1l i¢in 12 ay boyunca) yapilmakta ve gelecek takvim yilinda
ayn1 performansin gosterilmemesi durumunda kesilmektedir. Dolayisiyla bu 6édemelerin, iicrette
kalic1 zammu ifade eden temel {icret artis1 olarak degil, belirli akademik faaliyetlerin gdsterilmesine
dayal1 degisken performans iicreti olarak kabul edilmesi daha uygundur.

Tiurkiye’de kamu {niversitelerinde faaliyet gosteren akademisyenlerin tesvik uygulamasina
yonelik goriislerinin ve bu goriislerin baz1 demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmeye c¢alisildigi bu arastirmada, katilimcilarin ¢ok biiyiik kisminin tesvik
uygulamasmin gerekli degisiklikler yapilarak devam ettirilmesini istedigi sonucu net bir sekilde
ortaya ¢ikmistir. Burada akademisyenler tarafindan gerekli goriilen degisliklerin neler oldugunun
ortaya konmasinin énemli oldugu diisiinilmektedir.
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Arastirma sonucunda katilimeilarin uygulama ile yapilan faaliyetlerin sayisinin artacagina ancak
kalitesinin azalacagina inandiklar1 ortaya c¢ikmistir. Keza tesvik uygulamasi farkli alanlarda
yapilacak eser sayisina dayalidir. Bu endiseyi giderebilmek igin yapilan eserlerin sayisiyla birlikte
kalitesinin de degerlemede dikkate alinmasinin uygun olacag diisiiniilmektedir. Ornegin tesvik
uygulamasimin hayata ge¢mesiyle birlikte ¢ok daha fazla uluslararasi kongre diizenlendigi ve bu
kongrelerde sunulan bildiri sayisinda ¢ok fazla artis oldugu goriilmektedir. Nicelik artis1 6nemli
olmakla birlikte gerek diizenlenen kongrelerin gerekse de bu kongrelerde sunulan bildirilerin niteligi
olduk¢a oOnemlidir. Uluslararas1 kongrede sunulan bir bildirinin sistem kapsaminda
degerlendirilebilmesi igin getirilen “bilim kurulunda en az bes yabanci uyruklu ve yurtdisindan
akademisyenin bulunmasi” sartimin  kalitenin  saglanmast  konusunda yeterli olmadig
diistiniilmektedir. Bunun yaninda yillardir diizenlenen, prestijli ve alaninda iyisi oldugu diisiiniilen
bir bilim kuruluna sahip ulusal kongrede sunulan bir bildiri sistem kapsaminda puanlanmamaktadir.
Katilimcilarin gii¢lii bir sekilde fikir birligine vardigi konu, tesvik ddeneginin hesaplanmasinda
ulusal kongrelerde sunulan ve tam metni yayimlanan bildirilerin dikkate alinmamasinin yanlishgi
olmustur. Dolayisiyla 6zellikle bu konunun ilgililer tarafindan 6nemsenerek gerekli diizeltmenin
yapilmasinin uygun olacagi diistintilmektedir.

Arastirma sonucunda katilimcilarin ¢ok biiyiik bir kisminin bilimsel faaliyetleri esas alan bir
tesvik uygulamasimi istedigi, mevcut uygulama kapsaminda 6zellikle yayin, atif ve teblig gruplaryla
ilgili faaliyetlerin oranlarinin artirilmasinin istendigi anlasilmistir. Bunun yaninda uygulamada
sadece cikt1 olarak diisiiniilebilecek arastirma faaliyetlerinin dikkate alinarak Ggretim ve hizmet
faaliyetlerinin kapsam disinda tutulmas: bir elestiri konusudur. Ozellikle 6gretim goérevlileri ve
doktor Ogretim iiyeleri ile egitim bilimlerinde faaliyet gosteren Ogretim elemanlari, egitsel
faaliyetlerin de uygulama kapsaminda degerlendirilmesi gerektigini diisinmektedir. Ayrica 6zellikle
egitim ve saghik bilimlerinde calisan akademisyenlerin, tesvik uygulamasi ile egitim-6gretim
faaliyetlerine yeterince zaman ayrilamayacagini diigiindiikleri ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda 6gretim
elemanlarinin ders anlatma ve danismanlik performanslari, derslerden beklenen 6grenme ¢iktilarinin
gerceklesmesi, ders materyalleri gelistirilmesi, Ogretim teknolojilerinden yararlanabilme,
Ogrencilerin yakindan izlenmesi, 6grencilere bireysel yardim saglayabilme, tiniversite/fakiiltedeki
komisyon gorevleri, lniversitenin hedeflerine ulasmasini saglayacak onemli katkilar, kamu
kurumlarinin idari pozisyonlarinda alinan goérevler vb. &gretim ve hizmet alanindan kriterler,
uygulamaya dahil edilebilir. Ayrica sistemde kullanilan ¢ikt1 kriterleri yaninda, yliksekogretim
alaninda 6nemli olabilecek beceri ve yetkinliklerin tespit edilmesi ve girdi olarak kabul edilecek bu
unsurlar dogrultusunda akademisyenlerin bu beceri ve yetkinliklere sahip olup olmadiklarnin ya da
ne diizeyde sahip olduklarmin (potansiyel performanslarinin) degerlendirilmesi ve tesvik 6deneginin
hesaplanmasinda dikkate alinmasi s6z konusu olabilir.

Katilimcilarin akademik unvanlarina ve faaliyet gosterdikleri bilim alanlarma gore tesvik
uygulamasina yonelik bazi goriislerinin farklilik géstermesi nedeniyle, 6zellikle bilim dallart igin
ayn faaliyet ve puan tablolar1 olusturulmasi, ayri oranlar belirlenmesi ve ayr1 hesaplama sistemleri
kullanilmasinin uygun olabilecegi diisiiniilmiistiir. Bu beklenti dogrultusunda 2018 yilinda yapilan
giincelleme ile gerekli degisiklik gergeklestirilmis ve on iki dogentlik bilim alan1 A1, A2, A3 ve A4
olmak iizere dort baslikta ayrilarak akademik tesvik puani hesaplamasinda farkl bir degerlendirmeye
gidilmigtir. Arastirma sonucunda katilimcilarin {igte birinin uygulamadan yararlanmak igin
basvuruda bulunmadigi; bagvuru yapilmamasinin temel nedeninin ise tesvik puaninin yetmemesi
oldugu tespit edilmistir. Basvuru oranlar1 6gretim gorevlileri ve uzmanlar agisindan oldukg¢a azdir.
Ayrica fen ve saglik bilimlerinde basvuru oranlar1 oldukga yiiksek iken egitim ve sosyal bilimler
alanlarinda diger bilim alanlarina gére daha diisiiktiir. Bu dogrultuda bilim dallar1 i¢in yapilan
farklilagtirmanin benzer sekilde unvanlar igin de yapilarak bagvuru oranlarinin diger bilim dallar ve
akademik unvanlar i¢in artirilabilecegi diisiiniilebilir.

Akademik tesvik uygulamasi, belirli eksiklikleri olmakla birlikte, akademisyenler arasinda
belirli kriterler agisindan daha adaletli bir dagitim yapmay1 amaglayan, akademisyenlerin de lizerinde
gerekli degisiklikler yapilarak devam ettirilmesini istedigi, performansla iicret arasinda iligki kuran
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bir sistemdir. Bir kismi yukarida bahsedilen degisikliklerin gerceklestirilmesi ve 6zellikle nitelik
artisini  onemseyen bir sisteme dogru gecisin saglanmasi durumunda uygulamaya yonelik
memnuniyetin daha da artacagi diistiniilmektedir.
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