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oz

Bu anket ¢caligmasinin amact bir kamit iiniversitesinin Edebiyat Fakiiliesi 'ndc
gorevii akademik personelin, bu fakiiltede kirndmast diigiiniilen  performans
degerlendirme sisteminin tasarmuna dair fikirlerini elde etmekiir. Aragtirmamn
amact  dogridisunda  hazirlanan  anket formunda  performeans  kriterlerine,
degeriendirme yontemleri ve sikhigina, etkili performans oniindeki engellere,
performansm kimler ve hangi alanfarda degerlendirilebilecegine iligkin sornlar
yer alongnir. Anket formunit aralarinda profesir, dogent, yardunct dogentlerin
oldugn 125 kigiden olugan biv grip vamtlanugtir. Sonnglar fukiilte akademik
personelinin ¢ok  biiyitk  bir  kismunin performanslarimn  diizenli olarak
degerlendiritmesi fikrine ofumly bakoignt géstermigtiv. Aragtrmanin bulgulart
peiformansin hangi kriterlere gore ve kimler iargfindan yapilabilecegine dair
dnemli veriler ortaya koymaktadir. Eide edilen sonuglarm géz éniine almmasiun
bu fakiiltenin akademisyenleri rarafindan benimsenen ve saglikh igleyen bir
performans  degerlendirme  sisteminin  kurtlmasma  katke  saglayacag:
diigiiniitmektedir,
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The Opinion of the Academic Personnel About a Future Performance
Appraisal System: A Survey Study Conducted in a Public University

ABSTRACT

The aim of this survey study is o obtain the opinion of the faculty of lefters
academic personnel of a public nniversity about a performance appraisal system
that is planned 10 be set up in this faculty. For the purpose of the sindy, a
gitestionnaire was prepared including questions abott several aspects of
employee performance appraisal: performance criterions, appraisal methods and
Sfreqriency, barriers preventing efficient academic performance and potenfici
groups or individuals who conld appraise performance and possible performance
aspects they conld appraise. The guestionnaire was replied by 125 academic
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personnel that consists of professors, associate professors, and assistant
professors. Results show that the great majoriry of academic personnel have
positive attitudes fowards the appraisal of their performance on a regular basis.
Results also demonstrate important points in relation to the identification of
performance criterions and employees who could appraise the performance of
academic personnel. The consideration of these findings would make some
imporiant confributions in designing a well accepred and healthy performance
appraisal system for the academicians of the faculty in which the study was
conducted.

Key words: Performance appraisal, academic personel, survey method

. Performans degerlendirme, birey veya grubun ise yonelik giiglii ve zayif
yonlerinin sistematik olarak belirlenmesidir (Kepir-Sinangil, 1998). Barutgugil
(2002), performans degerlendirmeyi, bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum
ve davramsglarini, “ahlak durumunu ve oOzelliklerini biitiinleyen ve g¢alisamin
organizasyonun basarisma olan katkilarmi degerlendiren planl bir arag olarak
tanimlamaktadir. Uyargil’e gore (2008) performans degerlendirmenin amaglari
arasinda bireysel performahsm saglikli ve adil standart ve kriterler araciligiyla
belirlenmesi, kisilere performanslari hakkinda bilgi verilmesi ve kisisel
performansin gelistirilerek 6rgiitsel etkinligin arttirilmasi bulunmaktadar.

Performans degerlendirme her ne kadar diinyada ve illkemizde ilk olarak
kamu sektorinde goriilse de (Uyargil, 2008), ézel sektorde faaliyet gosteren
isletmelerde daha yogun bir sekilde kullanilagelmistir. Ancak son yillarda kamu
sektoriinde de performans degerlendirme sistemi uygulamalarinin arttigim
gormekteyiz (Radnor ve McGuire, 2004; Brignall ve Modeli, 2000). Ulkemizde
ozellikle 4857 sayili Is yasasiin 2003’te yiiriiflige girmesi sonucu ¢aliganlarin
i sOzlesmelerinin sona erdirilmesinde performans notlarinin yasal bir belge
niteligi kazanmas: performans degeriendirme sistemlerinin  yaygimligim
arttirmustic  (Uyargil, 2008). Kamu kurumlarmda, is sozlesmelerinin sona
erdirilmesinin yaninda doner sermayeden yapilan ek ddemeler gibi gesitli
islemlerde performans degerlendirme sonuglan gz 6niinde bulunduralmaktadir,
Ancak bu tip uygulamalarda performans degerlerinin objektif kriterlere
dayanmas1 gerekmekte ve verilen digik degerlerin nedenlerinin belgelerle
desteklenmesi gerekmektedir. Aksi takdirde Idare Mahkemeleri performans
sonuglarma dayanilarak yapilan iglemlen iptal edebilmektedirler (6rn: www.
kamudan.com).
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Performans degerlendirmenin ii¢ ana amaci vardir. Bunlar, ¢esitli orgiitsel
kararlar1 almak, caliganlarin bircysel . geligimlerini saglamak ve bazi insan
kaynaklar1 uygulamalarina hizmet etmektir. Orgiit icinde kimlerin hangi
egitimleri alacag:, kimlerin terfi ettirilecegi, kimlerin ticretlerinin arttirilacagi ya
da kimlerin isine son verilecegi gibi trgiitsel kararlar performans degerlendirme
sonuglarina gore alinir. Performans degerlendirmenin diger bir amaci ¢alisanin
bireysel gelisiminin saglanmasidir. Degerlendirme ile ¢alisanmin gii¢lii ve zayif
yonleri belirlenir ve bu yonler ¢ahsana geribildirim sunularak bildirilir.
Béylelikle calisamin  giicli  ydnlerinin  farkina varmasi, zayif yénlerini
geligtirmesi saglanmir. Performans degerlendirmenin son amaci ise difer insan
kaynaklar uygulamalarina hizmet etmektir. Ornefin personel seciminde
kullanilan bir testin gegerliginin sinanmasinda performans degerlendirme
sonuglart kullanilabilir. Bunun diginda performans degerlendirme orgit igi
iletisimin ~ kuvvetlenmesi, o&rgiitin ~ hedeflerinin  ¢alhisanlar  tarafindan
benimsenmesi ya da drgiit ici adalete dair alginin artmasi gibi insan kaynaklan
yonetimini ilgilendiren dnemli konular tizerinde etkide bulunur.

Bir performans degetlendirme sistemi kurulurken belirli noktalar
iizerinde karara varilmasi gereklidir. Bunlar arasinda bagta gelenler performans
degerlendirme kriterleri, degerlendirme sikhgi ve performansi degerlendirecek
kisilerdir.  Performans  degerlendirme  kriteri  c¢aligamn  basarisinin
degerlendirildigi oleiittiir. Baska bir deyisle, “bir ¢aligan basarili bulunmasi igin
hangi ozelliklere sahip olmalhidir?” ve/veya “hangi davramslan yerine
getirmelidir? ve/veya “hangi hedefleri basarmalidir?” sorusuna verilen yanittir.
Performans degerlendirme  kriterleri isin tanmimmna bagh olarak, aym is
ortaminda farkli isleri yapan kisiler icin bile biyilkk Slciide farklilasabilir.
Performans degerlendirme siklig1 ise performansin hangi zaman araliklarinda
degerlendirilecegidir.  Performans  degerlendirme  sikhign  arttifinda
degerlendirme daha adil algllzinmaktadlr (Landy, Barnes ve Murphy, 1978).
Performansi degerlendirecek kisilerin performansi: yakindan gdzleyebilen kisiler
arasindan se¢ilmesi de sistemin adil algilanmasi igin 6zellikle miihimdir
(Erdogan, 2002). Performansi degerlendirebilecek kisiler arasinda; amirler veya
iist konumunda olanlar, calisma arkadaglan, kurum dis1 kisiler (miisteri gibi)
veya astlar yer alabilir. Kisinin kendi performansimi degerlendirdigi yontemler
de (360 derece performans degerlendirme ydntemi gibi) bulunmaktadir.
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Performans degerlendirme sisteminin saglikli igleyebilmesi igin kiiltiirel
farkliliklarm g6z ontinde bulundurulmasi bityiikk nem tagir (Siimer, 2000). Bu
kiilttirel farklihiklar orgiitiin ig¢inde bulundugu toplumsal kiiltiiriin 6zellikleri
olabilecegi gibi, kurumun ozellikleri de olabilir. Bir kurumda kurulacak
performans degerlendirme sisteminin saghkh bir sekilde hayata gecirilmesinde
kurumun kiltirtiniin dilkkate alinmasi olduk¢a énemlidir. Bretz, Milkovich ve
Read’e gore (1992) rekabetin yogun oldugu bir g¢evrede performans
degerlendirmede elde edilen sonuglar iicretlendirme igin kullamilabilecekken,
kamu sektoriinde bireylerin gelisimi amacli kullanilabilir.

Performans degerlendirme sisteminin etkili bir sekilde isleyebilmesi igin
dikkate alinmasi gereken bazi hususlar vardir. Yapilan aragtirmalar performans
degerlendirme sistemi kapsamli bir ig analizine dayandifinda, katilimcilar
sistemin tasarlanmasina katildiklarinda ve degerlendirilenler ve degerlendiriciler
sistemi etkili bir sekilde kullanabilmek igin egitime tabi tutulduklarinda
sisteminin etkililiginin arttigim ortaya koymaktadlr (Greguras, 2007). Keeping
ve Levy’e (2000) gore bir performans degerlendirmede sistemin etkililigini
belirlemede ©nemli kriterlerden biri  degerlendirilenlerin  sisteme  yodnelik
tepkileridir. Levy ve Williams da (2004) performans degerlendirmede sosyal
baglanun Oneminin altini ¢izerek degerlendirmenin etkililigini belirlemede
degerlendirilen tepkilerinin 6nemini vurgulanuslardir. Ayrica galigsanlarin siirece
katilimi orgiitsel adalet algis1 bakimindan da dnemlidir. Calisanlarin performans
standartlarinin  gelisimine ve hedeflerin - belirlenmesi  seklinde  sistemin
geligtirilmesine katkida bulunmalari performans degerlendirme yontemlerinin
adilligine iligkin algilan arttiracaktir (Erdogan, 2002). Flint’e gore (1999) bir
performans degerlendirmenin  sonuglarina  gore diigiik performansa sahip
olanlarin performanslarini  arttirmalarinin  yolu onlarin sistemi adil olarak
algilamalarina baghdir. Sistemi adil olarak algilamalan i¢in de calisanlarin
degerlendirmeyi yapacak grubun belirlenmesinde (6rnegin amir ya da ¢alisma
arkadaglar), her bir grupta hangi bireyin degerlendirmeyi yapacaginin
belirlenmesinde (Srnegin birinci amir ya da tium iist diizey yoneticiler) ve her bir
grubun neyi degerlendireceginin belirlenmesinde (6rnegin gorev performans: ya
da sosyal iliskiler) yer almalar1 faydali olacaktir. Finucane ve arkadaslarina
(2002} gore bir performans degerlendirme sisteminin g¢alisanlar tarafindan
kabuliiniin saglanmasi onlarin dilek ve inanglariyla iliskilidir. Yazarlar,
calisanlarin dilek ve inanglart hakkinda bilgi sahibi olmak icin de genis bir
grubun dinlenmesi gerektigini belirtmektedirler.
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Performansin degerlendirilmesi stirecinde birgok etken ¢alisanlarin sirece
dair algilart tizerinde etkili olmaktadir. Degerlendirme formlarmin formatimin
bile degerlendirme siirecinden memnuniyet ve sonraki is performansi iizerinde
etkisi oldugunu gosteren bulgular bulunmaktadir (Tziner ve Kopelman, 2002).
Performans degerlendirme sirecinde kullamilan &lgegin  gelistirilmesine
calisanlarin  katiliminin  performans degerlendirme siirecine daha olumlu
yaklagmalarina ve siireci daha adil algilamalarina yol actifini gsteren arastirma
bulgulart da vardir. Silverman ve Wexley (1984) degerlendirme olgeklerinin
gelistirilmesine katki saglayan c¢alisanlarin, katki saglamayanlara gore
degerlendirme siivecinden daha fazla memnun olduklarimi ve en Onemlisi
degerlendirme  sonrasinda performanslanini gelistirmeye daha fazla motive
olduklarim géstermislerdir.

Performans degerlendirme bircok oOrgiitte  yaygim  bir sekilde
kullaniimakla beraber son zamanlarda egitim kurumlarinda da kullanim
artmugtir. Universitelerde performans degerlendirme sisteminin kurulmasi bu
kurumlarim  bazi  Ozgiinliklerinin = g6z 6ninde  bulundurulmasin
gerektirmektedir. Universite yiiksek diizeyde egitim, &gretim ve bilimsel
arastirma yapan bir &fretim kurumudur, Akademik ve idari personel ile
ogrencilerden olusan {iniversite, bilesenleri bakimindan heterojen bir yapi
sergiler. Universite biinyesinde farkli gruplarin  bulunmasi iiniversite
yonetiminde bu gruplarin hepsinin ilgi ve ihtiyaglarinin dikkate alinmasim
gerekli  kilar.  Ozellikle {iiniversite akademik personelinin  performans
degerlendirilmesi sz konusu oldugunda deferlendirmenin  amaci, neyin
dederlendirilmesi gerektigi ve kimin sorumlu oldugu 6nemli meselelerdir
" (Rutheiford, 1988). Smith (1995} yiiksek 6grenimde performans degerlendirme
sistemi  kurulmasi asamasinda degerlendirmenin hangi mantigin  iizerine
kuruldugunun ve hangi kriterlere dayandiginin  6nemli  oldugunun altni
¢izmistir. Simmons (2002) universitelerin bilgiye dayanan érgiitler olduklarini,
bunun da bu kurumlarda performans degerlendirmenin 6zel bir énemle ele
alinmasimi  gerekli  hale  getirdigini  belirtmektedir.  Smith ~ (1995)
yiksekogrenimde . performans  degerlendirme  sistemini  yerlestirme
cahsmalarmin  kacinilmaz olarak akademisyenlerin incelemelerine maruz
kalacagmi ifade ederek, bunun da sistemin en uygun ve en etkili bir sekilde
olusturulmasiny  saglayacagmi  belirtmistir,  Simmons  (2001)  6zellikle
liniversitelerde performans degerlendirme sisteminin  kabul edilmesinin,
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sistemin tasarimina akademik personelin katilmasiyla miimkiin olacagini
belirtmektedir. Ayrica Simmons, tiniversiteler gibi farkli ilgilere sahip gruplarin
bir arada oldugu orgiitlerde, her bir grubun bakig agisina dnem verilen bir
yaklagimin benimsenmesi gerektigini belirtmektedir.

Tiirkiye’de iiniversitelerde performans degerlendirmenin yaygin olarak
yapilmadifn gorillmektedir. Cakir (2008) vakif iiniversitelerinde performans
deferlendirme sistemi uygulamasimin egitim kalitesine etkisini inceledigi
viiksek lisans tezinde 25 vakif iiniversitesine “Universitenizde performans
degerlendirme yapiliyor mu?” sorusunu yoneltmistir. Bu soruya yanit veren 14
iiniversitenin sadece 3’li kurumlarinda performans degerlendirmenin yapildigim
belirtmistir. Bu c¢ahsmanin amaci Tirkiye’deki bir kamu liniversitesinin
Edebiyvat fakiiltesinde kurulmasi diigiiniilen performans degerlendirme sistemine
dair fakiilte akademik personelinin goriislerini almaktir. Bu makalede yapilan
anket calismasinin sonuglari sunulacaktir, Onceki bulgular dogrultusunda,
goriisleri dikkate alinarak tasarlanan bir performans degerlendirme sisteminin
calisanlar tarafindan daha fazla benimsenecefi ve daha adil algilanacag
diisiiniilmektedir.

Yontem
Orneklem

Calismanin  katilimcilarini bir  kamu tiniversitesinin - Edebiyat
Fakiiltesi’nde ¢alisan akademik personel olusturmaktadir. Calismanin
anketi fakiiltede g¢aligan 251 akademik personele gonderilmis, bu
anketlerden 125’1 geri dSnmiistiir (geri dénils orami %50°dir). Geri dénen
katlimcilanin % 55°t erkek, % 37’si 40-49 yag arasinda ve % 38§’i
yardimcr dogenttir. Ankete cevap veren katihmeilarin cinsiyet, yas ve
unvanlarina gore frekans dagihimlan Tablo 1’de aynnuli olarak
verilmigtir.
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Veri Toplama Aract

Fakiiltede kurulmasi diisliniilen performans degerlendirme
sistemine yonelik akademik personelin goriiglerini  almak zere
calismanin yazarlan tarafindan bir anket formu gelistirilmistir’. Anketin
yonerge kisminda katthmeilara c¢alisma hakkinda bilgi sunulmug ve
performans  degerlendirtnenin  tanimu  verilmigtir.  Katilimeilarin
.isimlerinin sorulmadigi ankette demografik bilgileri cinsiyet, yas ve
unvanlan  sorularak ahnmigtir.  Yirmi  boliimden olusan ankette
katilimcilara:

*  Performanslanmn belli periyotlarda degerlendirilmesi fikrine ne
derece katildiklar,

= Performans degerlendirme kriterlerinin neler olmasi gerektigi,

= Performanslanmin  hangi  yollar izlenerek ne  siklikta
degerlendirilmesi gerektigi,

= Performanslanmin éniinde engellerin neler oldugu,

* Performanslanmin ¢alisma arkadaslari, aragtirma gorevlileri ve
ogrenciler tarafindan degerlendirilmesi fikrine ne derece
katildiklari,

= Her bir grubun hangi boyutlar agisindan performansinin
degerlendirilebilecegi sorulmustur.

Anketteki sorularin  bir kismuna yamtlar 5°li Likert tipinde
verilirken, bir lisminda secenekler sunulmus ve katilimcilardan bu
secencklerden uygun olanlarini segmeleri istenmigtir.

Islem

Anket formlan fakiilte biinyesinde gorevlendirilen bir koordinator
tarafindan tiim akademik personele bolimleri aracihfiyla ulagtirnlmg,
doldurulan formlar tekrar koordinatére geri donmiistiir.

' Anket formunun gelistirilmesi sirasinda fikir ve gnerilerini sunan Dog. Dr. Orhan Giirbiiz’e,

Do¢. Dr. Murat Segkin’e ve Yrd, Dog. Dr. Ozcan Tabaklar'a tesekkiirlerimizi sunartz.
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Bulgular

Kattlimeilann performanslarinin belli Zaman araliklarinda
degerlendirilmesi ve performanslarimn c¢alisma arkadaslan, 6grenciler ve
aragtirma gorevlileri tarafindan degerlendirilmesi fikrine ne derece katildiklar
sorularina verdikleri yanitlar Tablo 2’de sunulmustur. Bazi yamit kategorilerine
diisen frekanslar 5’ten az oldugu igin yamt kategorilerinden “kesinlikle
kattlmiyorum™ ve “katitlmiyorum” “katilmiyorum’ kategorisinde birlestirilmis,
“katihyorum” ve ‘“tamamen katilmiyorum” kategorileri de “katiliyorum”
kategorisinde birlestirilmisgtir.

Sorulara verilen yanitlarin dagilim sikhiklannda anlaml farklhilik olup
olmadigini belirlemek igin kikare uygunluk testi, unvan ve yasa giére anlamh
farklihk olup olmadifinmi belirlemek i¢in kikare bagimsizhik testi yapilmistir.
Kikare uygunluk testinde sorulara verilen yanitlarin siklik dagilimlan arasinda
anlamlt farklilik ¢ikmistir. Tablo 2°de de gériildiigi tizere katilimcilarin % 90
performanslarinin belli araliklarla degerlendirilmesi gerektigi fikrine katilmistir.
Katthmeilarin % 57°si egitim ve 6gretim faaliyetlerine iligkin performanslannin
ogrenciler tarafindan degerlendirilmesi fikrine katilmislardir. Performanslarinin
arastirma gorevlileri tarafindan degerlendirilmesi fikrine katilmayanlarin orani
% 40, katilanlarin oram ise % 42°dir. Katulimcilann % 45°i performanslarinm
calisma arkadaglar tarafindan degerlendirilmesi fikrine katilmaktadirlar.

Sorulara verilen yanitlarda unvana ve yasa gore anlamli farklilik olup
olmadigini belirlemek igin kikare bagumsizlik testi uygulanmigtir. Performansin
belli araliklarla degerlendirilmesi ve Ggrenciler tarafindan degerlendirilmesi
sorularinda hiicrelerin beste birinden ¢ogunda 5°ten az sayida kisi oldugundan
kikare bagimsizlik testi vygulanamamstir. Performansin arastirma gorevlileri
ve calisma arkadaglar: tarafindan degerlendirilmesi sorularina verilen yanitlarin
dagiliminda unvana ve yasa gore anlaml bir farkhihik yoktur.
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Ankette yer alan difer sorulara verilen yanitlar Tablo 3’te sunulmusgtur.
Tabloda performans degerlendirme kriterleri, performans degerlendirmede
izlenecek yollar, performansin oOniindeki engeller, ders isleyis bigimini,
dgrencilerle lletisim bigimini ve smav tarzin1 degerlendirme kriterleri ve
ogrencilerin degerlendirmesi sonrasi izlenebilecek olasi yollar ile ilgili olarak
verilen  segeneklerin  isaretlenme  oranlart  verilmistir.  Ogrencilerin
degerlendirmeleriyle ilgili olan seceneklerin isaretlenme oranlari belirlenirken,
6grencilerin deferlendirme yapmasi fikrine katilmayanlarin verdikleri yanitlar
dikkate alinmamustir. Ayrica secgeneklerin igaretlenme sikliklannin dagilim
arasinda unvan ve yaga gore anlamh farklilk olup olmadifini belirlemek igin
yapilan kikare bafimsizhik testi sonuglart da tabloda yer almaktadir. Unvana
gore yapilan kikare bagimsizlik testine okutmanlar ve 6gretim gorevlileri sayica
az olduklan igin ddhil edilmemis, boylece unvana gére kikare testi sadece
ogretim iyeleri yani yardimci dogentler, dogentler ve profesdrlerin yanitlari
arasinda yapilmigtir. Yaga gore kikare bafimsizlik testinde ise “30 yasindan
geng” ve “30-39 yas aras1” kategorileri “40 yagindan kii¢iik” kategorisi olarak,
“50-59 yag arast” ve “60 yas ve iistii” kategorileri ise “50 yasindan bilyiik”
kategorisi olarak birlestirilmistir.

Tablo 3. Segenekli Sorulara Verilen Yanitlar

Performans degerlendirme kriterleri Secilme Kikare Kikare
Orani Bagimsizlik Bagimsizlik
n Testi Testi
(%) {(Unvana giire) (vasa gore)
Bilimsel etkinlikler ve yaynlar 115 T t
(97.5%)
Osretim faaliyetleri 111 t T
94,1%)
Insan iliskileri ve is ortamindaki davranislar | 61 4,850 6,476*
(51,7%)
Ogrenci danismanlig, a4 3,506 2,950
(37,3%)
idari gérevler (anabilim dali baskanlig, 36 0,114 0,423
boliim bagkanligl vb.) (30,8%)
Universite ya da fakiilte yonetimi tarafindan | 35 3,480 1,360
yapilan gorevlendirmeler (29,7%)
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Performans degerlendirnie yolu

Her performans degerlendirme dénemi 79 0,481 0,675

baginda bilimsel faaliyetlerime yinelik (66,9%)

kendi hedeflerimi belirlemeli ve bu

hedellerin ne kadarsnt bagardi gim iizerinden

degerlendirilmeliyim.

[.U. akademik yiikseltilme ve atama 56 9,141% 6,605*

kriterleri dikkate alinarak, bu kriterlerden (47,5%)

belli bir puanin elde edilmesi tizerinden

degerlendirilmeliyim.

f.U. akademik yiikseltilme ve atama 10 il 1

kriterleri iginde dikkate alinmayan baska (8,5%)

kriterlerin de dikkate alinmast yoluyla

degerlendirilmeliyim.

[.U. akademik atama/ylikseltilme 4 t T

kriterlerinden bazilar gz dniine almarak (3.4%)

degerlendirilmeliyim.

Performansin dniindeki engetler

Bilimsel ¢aligmanin gerektirdipi fiziksel 48 10,336%* 1,783

kogullardan mahrum olmak (40,7%)

(laboratuvar, oda, arag-gereg vb.).

Bilimsel yayinlara ulagmada zorlanmak. 42 3,564 0,445
(35.6%)

Yurtigifyurtdigs akademik olanaklar (staj, 34 1,977 1,427

kurs, burs, galigma olanaklart vb.) hakkinda | (28,8%)

bilgi sahibi olmamak.

Ders ylkiimiin fazla olusu. 28 3,792 2,110
(23,7%)

Yabanci dilde sunum yapma veya 17 T ¥

konugmada zorlanmak. (14,4%)

Yabanc dilde bilimsel eser yazmada 16 1) )

zorlanmak, (13,6%)

Yabanci dilde bilimsel yayin okumada 7 1} 1}

zorlanmak. (5,9%)

Tez danismanliklarimin fazla olusu. 7 ¥ T
(5,9%)

fsime yarayacak baz: bilgisayar 6 1) +

programlarina ulagamamak/kullanamamak. | (5,1%)

Yazdigim bilimsel eserlerin hakem veya 3 + +

editorler tarafinda geri gevrilmesi. (2,5%)
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Idari gérevlerimin fazla olusu. 3 T T
(2,5%)

Ders isleyis biciminin degerlendirme

kriterlerip

Konulart anlagilir bigimde anlatip 80 T 1)

anlatmadifim 1 (95.2%)

Dersi akier ve 6firencinin ilgisini ¢ekecek 72 T T

sekilde igleyip islcmedigim (85,7%)

Gelen sorulart cevaplayip cevaplamadigim o7 T 0,747
(79,8%)

Derslerimin 8g8retici olup oimadig 60 4,896 1,234
(71,4%)

Zamam verimli kullanip kullanmadi im 47 1,951 6,278*
(56,0%)

Derslerde gerekli arag ve gereclert 38 0,626 4,747

(barkovizyon, tepegdz vb.) etkili bigimde (45.2%)

kullanip kullanmadigim

Ogrencilerle iletisiny biciminin

degerlendirme kriterlerif

Oprencilere csit davranip davranmadigim 74 T +
(88,1%)

Ogrenciye karst dengeli ve tutarls bigimde 66 + 1,010

davranip davranmadigim (78,0%)

Ogrenciye ders disinda zaman ayirip 53 0,359 0,127

ayirmadigim 63,1%)

Ogrenciye deger verip vermedigim 53 0,187 0,807
(63,1%) .

Ogrenciyc sicak ve dost¢a davranip 42 0,743 1,634

davranmadigim : (50,09)

Swinav tarzimn degerlendirme kriterlerifs

Sinav sorularimin anlagilir ofup olmadig 68 T 1
(81.0%)

Degerlendirmemin objektif ve adil olup 67 T 1

olmadift (79.8%)

Ofrencinin sinavda yaptifi hatalars 51 1,892 1,920

anlamasint safilayip saglamadifim (60,7%)

Sinav sorularinin konulara gore dengeli 45 2,600 3,487

bicimde dagitilip dagrtilmadigi (53,6%)
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- Verdigim 6devlerin 8gretici olup olmadift 39 0,574 1,635
(46,4%)

Smavlarda verdigim stirenin yeterli olup 31 0,442 0,045
olmadid (36,9%)
Sinav sonuglanm zamaninda ilan edip 30 0,946 4,197
etmedigim (35,7%)
Degerlendirme sonrast izlenebilecek olasi
yollarp
Degerlendirme formlari 6gretim tiyelerinin | 69 ¥ 1
olmadig bir ortamda doldurulmali ve (82,1%)
ogrencilerin kimlikleri belli olmamalidir.
Ogrencilerin verdipi geribildirimler 31 1,578 1,973
anabilim dal1 veya béliim toplantilarinda (36,9%)

her 6gretim Uyesi igin ayri ayn tartigilarak
kendilerini gelistirmeleri saglanmalidir,

Degerlendirme formlarinin sadece égretim 28 4,914 2,938
Uyelerinin kendilerinin okumalar ve (33,3%)
kendilerini gelistirmeleri saglanmalidir.
Nasil bir yol izlenecegi bélim/anabilim dali | 18 i 0,110
kararma birakilmahdir. (21,4%)
* p<05
“* pedl
1 Higcrelerin %20'sinde frekuns 5'ten kiigiik oldugundan kikare baimsizhk testi uygulanamanmigtir,
B Sadece performanslarinin bgrenciler tarafindan degerlendivilmesi fikeine katijaplann ve kararsiz kalanlann verileri

analiz edilmigtir.

Performans degerlendirme kriterleri ile ilgili olarak katilimcilarin % 98’1
“bilimsel etkinlikler ve yayinlar” segenefini. % 94’i “Ggretim faaliyetleri”
seceneklerini isaretlemistir (Bkz. Tablo 3). Bu boliimde yapilan kikare
analizlerine gore sadece “insan iliskileri ve 1§ ortamindaki davraniglar”
segenefine verilen yanitlarin dagilim sikhifinda yasa gore anlaml farklilik
¢cikmustir (Bkz, Tablo 4). 50 yas ve istii katilimcilarin % 67°si bu segenegi
isaretlerken, 40 yas ve alti katilimcilarin % 34’ bu segenegi isaretlemistir.
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Tablo 4. Kaulimeilarin Yaga Gore “Insan iliskileri ve Is Ortamindaki Davranislar” Secenegine

Verdikderi Yamtlar

40 yasindan geng 40-49 yas arasl 50 yag ve lizeri

O n(%) n (%) n{%)
Segenler 10 (34,5%) 19 (48,7%) 22 (66,7 %)
Se¢meyenler 19 (65,5%) 20 (51,3%) 11 (33,3%)

Performans deferlendirme yoéntemi ile ilgili olarak katilimcilar en ¢cok %
67'lik oran ile “Her performans degerlendirme dénemi baginda bilimsel
faaliyetlerime yonelik kendi hedeflerimi belirlemeli ve bu hedefierin ne kadarim
basardifim iizerinden degerlendirilmeliyim” secenegini isaretlemiglerdir {Bkz.
Tablo 3). Bu bélimdeki seceneklerin isaretlenme sikliklariyla yapilan kikare
analizinde, “I.U. akademik yiikseltilme ve atama kriterleri dikkate alinarak, bu
kriterlerden belli bir puanin elde edilmesi iizerinden degerlendirilmeliyim™
secenedin isaretlenme siklifinda hem unvana hem de yasa gore anlamh farklilik
citkmustir. Bu secenege verilen yanitlarin yaga gore dagilimma bakildiginda 50
yas ve iistii 6gretim iiyelerinin % 30’u bu segenegi isaretlerken, 40 yasindan
geng Ofretim tiyelerinin % 62°si bu segenefi isaretlemistir (Bkz. Tablo 5). Bu
secenedi profesorlerin % 27°si isaretlerken, yardimecr dogentlerin % 62’si
isaretlemistir (Bkz. Tablo 6).

Tablo 5. Katilimcilarn Yaga Gore “LU. Kriterleri Dikkate Ahnarak Degerlendirilmeliyim”
Segenegine Verdikleri Yamitlar

40 yasindan geng 40-49 yas aras: 50 yas ve tzeri
H (%) n (%) n (%)
Eegenler 18 (62,1%) 20 (51,3%) 10 (30,3%)
Se¢meyenler 11 (37,9%) 19 (48,7%) 23 (69,7%)

Tablo 6. Katthmeilarm Unvana Gare “1.0. Kriterleri Dikkate Almarak Degerlendirilmeliyim”

Secenegine Verdikleri Yanitlar

Yardimel Dogent Docgent Profesr
n (%) n (%) n (%)
Secenler 28 (62,2%) 13 (50,0%) 8 (26,7%)
Se¢meyenler 17 (37,8%) 13 (50,0%) 22 (73,3%)
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Performansin oniindeki engellerle ilgili olarak en ¢ok isaretlenen segenek
“Bilimsel c¢alismanin gerektirdigi  fiziksel kosullardan mahrum olmak
(laboratuvar, oda, arag-gere¢ vb.).” secenegidir. Bu secenek katilimcilarin %
41°i tarafindan isaretlenmistir (Bkz. Tablo 3). Bu segenefin isaretlenme
sikhiginda unvana gore anlamh farklihk bulunmaktadir. Bu segenek
profesorlerin sadece % 17°si tarafindan isaretlenirken, dogentlerin % 58’i,
yardimc1 dogentlerin % 42’si tarafindan isaretlenmistir (Bkz. Tablo 7).

Tablo 7. Katilimcilarin  “Bilimsel Calismanin  Gerektirdigi  Fiziksel Kosgullardan Mahrum
Olmak” Se¢encgine Verdiklert Yamtlar

Yardimel Dogent Dogent Profesor

n{%) n (%) n (%)
Segenler 19 (42,2%) 15 (57,7%) 5(16,7%)
Se¢meyenler ' 26 (57,8%) 11 (42,3%) 25(83.3%)

Ders igleyis bigiminin degerlendirme kriterleri ile ilgili olarak en ¢ok
isaretlenen segenek “Konulari anlagilir bigimde anlatip anlatmadigim”
secenegidir. Bu segenck katilmcilarin % 95’0 tarafindan isaretlenmigtir. Bu
boliimde en ¢ok isaretlenen seceneklerden biri % 86 isaretlenme orani ile “Dersi
akict ve dgrencinin ilgisini ¢ekecek sekilde isleyip islemediim” secenegidir
(Bkz. Tablo 3). Bu boliimdeki seceneklerden “Zamami verimli kullanip
kullanmadigim” seceneginin isarctlenme sikliginin yasa gore dagiliminda
anlamhli farkhilik vardir. Bu segenck 40 yasm altindaki Ogretim iiyelerinin %
81’1, 4049 yas arasindaki dgretim tiyelerinin % 61°1, 50 yas ve listil 6gretim
tiyelerinin % 42’ si tarafindan isaretlenmigtir (Bkz. Tablo 8).

Tablo 8. Katthmcilarin “Zamant Verimli Kullanip Kullanmadifim” Segenegine Verdikleri

Y anitlar :
44 yasindan geng 40-49 yas arasi 50 yay ve lizert
n {%) n (%) n (%)
Secenler 13 (81,3%) 17 (60,7%) 11 (42,3%)
Se¢meyenler 3 (18,8%) 11 (39,3%) 15 (57,7%)
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Ogrencilerle iletisim biciminin degeriendirme kriterlerinin soruldugu
bsliimde katihimcilar tarafindan en ¢ok isaretlenen secenek “Ogrencilere esit
davranip davranmadifim” secenegidir. Bu secenek katihmeilarnin % 88°i
tarafindan igaretlenmistir (Bkz. Tablo 3). Bu bélimdeki se¢eneklere verilen
yamtlarin dagilim sikliginda yasa ya da unvana g@re anlamh farkhihiga
rastlanmarmustir.

Sinav tarzimin degerlendirme kriterleri ile ilgili olarak en ¢ok isaretlenen
secenek “Sinav sorularimuin anlagilir olup olmadig’” secenegidir. Bu secenek
katihmcilarin % 81°i tarafindan isaretlenmistir. “‘Degerlendirmenin objektif ve
adil olup olmadig1” se¢enegi de katilimeilann % 80’1 tarafindan isaretlenmistir
(Bkz. Tablo 3). Bu boliimdeki seceneklerin isaretlenme sikliklarinda unvana ve
yaga gbre anlamli bir farklilik ¢ikmarmstir,

Ogrencilerin degerlendirmesi sonrasi izlenebilecek yollara dair verilen
secencklerden en ¢ok isaretlenen segenek “Degerlendirme formlan 6fretim
ityelerinin olmadi@ bir ortamda doldurulmali ve &grencilerin kimlikleri belli
olmamalidir” segenegidir. Katilimcilarin % 82°si bu secenegi isaretlemistir
(Bkz. Tablo 3). Bu boliimdeki seceneklerin isaretlenme sikhiklarinin yasa ve
unvana gore dagilimina bakildiganda, hiicrelere diisen dagilim sikliklarn arasinda
anlamli farklilik bulunamamustir.

Tartisma

Calismanin bulgularim tartismadan Once anket formlarinin geri doniis
oranindan  bahsetmek gerekmektedir. Anket formlan fakiilte akademik
personelinin timiine gonderilmis, ancak yarisi tarafindan cevaplanarak geri
génderilmistir. Bu durum konunun akademik personelin tiimii tarafindan yeteri
kadar Gnemsenmedifini diigiindiirtmektedir. Bu c¢aligmanin ana amaci,
kurulacak bir performans degerlendirme sistemi hakkinda c¢aliganlarin
goriislerini elde etmekti. Bu goriisler dikkate alinarak olusturulacak bir sistemin
calisanlar tarafindan daha fazla benimsenccegi disiiniilmekteydi. Ancak
cevaplanmayan anket formu sayisinin oldukga fazla olmasi, diger bir deyisle
¢aligmaya ilginin az olmasi bazi soru igaretlerini giindeme getirmektedir. Anket
formlarim doldurmayan akademik personel boyle bir sisteme karsi olduklarin
cevap vermeyerck gbstermis ya da goriislerinin dikkate alinmasi konusunda
iyimser olmadiklarindan dolayr bdyle davranmus olabilirler. Akademik
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personele yonelik ileride yapilacak olan anket ¢aligmalarinda katilimi arttirmak
icin cesitli yollara bagvurulmalidir. Bu yollardan biri anket ¢aligmasi
yapilacagim katilimecilara dnceden mektupla bildirmek olabilir. Fox, Crask ve
Kim (1988) anket ¢aligmasinda geri doniig oranimi arttiran etkenleri inceledikleri
meta-analizde, katihmcilara énceden mektup gondererek bir anket ¢aligmasi
yapilacagim haber vermenin katilinm arttirdifim ortaya koymuslardir.

Ankete yamit veren akademisyenlerin % 9071 performanslarinin belli
araliklarla degerlendirilmesi fikrine katilmaktadir. Bu, sistemin saglikli bir
sekilde hayata gegirilmesi yoniinde énemli bir bulgu olmakla birlikte, bir dnceki
paragrafta belirtildigi iizere performans degerlendirme fikrine katilmayanlarnn
zaten anketi cevaplamamis olmalart olasilifi dikkate alinarak bu sonuca ihtiyath
yaklagiimahdir.

Ankete katilan akademik personelin % 57'si Ogrenciler tarafindan
degerlendirilme fikrine olumlu bakmaktadir. Geriye kalan % 43’liik bir kismin
bu konuda ya olumsuz ya da kararsiz oldugu goriilmektedir. Son yillarda
orgiitlerde performans degerlendirme sistemleri kiginin farkli gruplardan kisiler
tarafindan degerlendirilmesini icerecek sekilde tasarlanmaya baglanmstir
(Siimer ve Bilgi¢, 2006). Amirler, c¢aligma arkadaslari, miigteriler
deperlendirmeyi yapan gruplardan bazilandir. Ogrenciler de 6gretim iiyelerinin
etkilesim i¢inde oldugu ve iiniversitelerdeki misyonlarmn gergeklestirmede
hizmet verdigi ana kiitleyi olusturmaktadir. Bu nedenle % 43’liik bir bdliimiin
dgrencilerin degerlendirmesi hakkinda olumsuz goriiste ya da kararsiz olmasi,
iizerinde diigiiniilmesi gereken bir bulgudur. Ogretim iiyeleri ofrencilerin
derslerin  zorlugundan yakinmalarindan ya da kigisel beklentilerinin
karsilanmamasmdan  tiirii - kendilerini adil  degeriendiremeyeceklerini
diisiiniiyor olabilirler. lleride yapilacak caligmalarda Ogretim tyelerinin bu
konudaki goriislerinin daha kapsamli bir bigimde incelenmesi gerekmektedir.

Anket caligmasina katilan akademik personel dgrencilerin, ders igleyis
bigimlerini degerlendirmelerinde kriter olarak en ¢ok konulann anlagihr
bigimde anlatilip anlatilmadiginin dikkate alinmasinda hem fikir olmuglardir.
Ogrencilerin, ders igleyis bi¢imini hangi kriterlere gore degerlendirecekleri
konusunda gen¢ ve yash Ogretim tiyeleri arasinda fark agiga gikmugtir. Ders
isleyig bi¢iminin degerlendirme kriterlerinden biri olan zamam verimli kullamp
kullanmama kriteri 40 yasindan gen¢ katilimcilar tarafindan daha c¢ok
lsaretlenmistir. Katilimerlarin yagi arttikga bu  kriterin lsaretlenme  sikligi
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diigmiistiir. Ogrencilerle iletisim bigiminin degerlendirilme kriteri olarak en gok
Ogrencilere  ‘esit davramip davranmadifim’ secenegi, sinav  tarzinin
degerlendirme kriterleri olarak en ¢ok *sinav sorularinin anlagilir olup olmadigy’
ve ‘degerlendirmenin objektif ve adil olup olmadigr’ segenekleri isaretlenmistir.
Bu sonuglar akademik personelin 6grencilere yaklasirken en fazla esit ve adil
davranmay: 6nemsedikleri ve bu 6lgiit agisindan degerlendirilmeleri gerektigini
diigtindiklerini ortaya koymaktadwr. Ayrica, akademik personelin énemli bir
bolimii 6grenciler tarafindan yapilan degerlendirmenin saglikli olmasi i¢in
degerlendirme formlarinin  &gretim  iyelerinin - olmadifi  bir  ortamda
doldurulmas1 ve Ogrencilerin  kimliklerinin  belli olmamasi gerektigini
diisiinmektedirler.

Ankete yamit veren akademik personelin 6nemli bir kisma bilimsel
performansin Oniinde engel olarak bilimsel calismanin gerektirdigi fiziki
kogullardan mahrum olmayr gormektedir. Ancak bunu bir engel olarak
gormenin unvana gore dagilimi arasinda anlamli fark ¢ikmsto. Akademik
unvan yiikseldik¢ce bu durum engel olarak gorillmemektedir. Bunun bir nedeni
yardimci dogentlerin ve dogentlerin ¢alismalarim yaparken daha fazla teknolojik
ara¢ kullanmaya ihtiya¢ duymalan olabilecekken, diger nedeni profesorlerin
konumlan gerefi odaya ve gerekli aletlere yeterli dizeyde sahip olmalan
olabilir.

Ankete yanit veren akademik personel performanslarinin belli yénlerinin
arastrma gorevlileri tarafindan degerlendirilmesi fikrinde bir goriis birligine
sahip degildir. Aym sckilde bazi davraniglarin bdlim ya da anabilim dali
igindeki ¢aligma arkadaglan tarafindan degerlendirilmesi fikrinde de katthmcilar
net bir egilim gostermemislerdir. Her ne kadar bu soruya verilen yamtlarin
stklik dagilimimda kikare uygunluk testine gire anlamh bir farklilik ¢iksa da,
veriler belirgin bir sekilde bir yone dogru kaymamstir. Ancak katilimcilarin
yarisindan fazlasimin aragtirma gorevlileri ya da calisma arkadaslan tarafindan
degerlendirilme fikrine katlmadiklann ya da kararsiz kaldiklarini belirtmek
gerekmektedir. Bu  bulgular . kiiltiriimiiziin ~ 6zelliklerine  atfedilerek  de
aciklanabilir. Hofstede (1980) tarafindan yuriitilen galismada kiiltiiriimiiz giig
aralig1 yilksek olarak belirlenmistir. Giig araligs yiiksek toplumlarda giice sahip
olan kisilerin baz1 ayricaliklara sahip olmasi normal karsilanir. Kozan ve Ilter
(1994) Tirk yoneticilerin katilimer bir yaklasimu benimsemediklerini ortaya
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koymaktadir. Siimer ve Bilgic (2006) bir ¢alismalarinda bir kamu kurulusunda
hayata gecirilen ¢ok kaynakli performans degerlendirme sistemine iligkin
¢aliganlarm tutumlarim incelemis ve calisanlar calisma arkadaslan tarafindan
degerlendirilmeye temkinli yaklastiklarini ortaya koymustur. Kiiltiirimiiziin
Ozelliklerini  ve c¢aligmalardan elde edilen bulgulan gdz Hninde
bulundurdugumuzda, akademinin usta-cirak iligkisine dayali hiyerarsik
yapisinda akademisyenlerin asistanlart ya da caligma arkadaslari tarafindan
degerlendirilmeleri  fikrine c¢ok sicak bakmamalari anlagilabilir. Heniiz
performans degerlendirme kavrami akademisyenler i¢in yeniyken, astlan ya da
caligma arkadaglar tarafindan degerlendirilme fikrine mesafeli yaklagmalari
dogaldir.

Bagka kiiltiirlerde yapilan ve akademik personelin performansin kim
tarafindan degerlendirilecegine dair goriig birligine sahip olmadigim ortaya
koyan calismalar da vardir, Omegin, Rutherford (1998) Birmingham
Universitesi'nde yaptifi ¢aligmada akademik personelin performanslarinin
sistematik  bir sekilde deZerlendirilmesine olumlu baktiklari  ancak
degerlendirme siirecinden kimin sorumlu olacagma dair bir fikir birligi icinde
olmadiklarini ortaya koymustur. Smith ise (1995) Ingiltere’deki bir iiniversitede
yiiriittigi anket caligmasinda akademik personelin caligsma arkadaglan yerine
yoneticileri  tarafindan  degerlendirilmelerinin  daha dogru  olacagini
diigiindiiklerini ortaya koymustur.

Borman ve Motowidlo (1997) performans: gbrev performanst ve
baglamsal performans seklinde ikiye aywmigslardir. Gorev performansi isin
gerektirdigi gorevlerle ilgili performansi ifade ederken, baglamsal performans
calisanin igin gerektirdigi gorevleri yerine getirmenin otesinde ekstra ¢aba sarf
etmesini ve diger calisanlarla iyi iligkiler kurmasini ifade eder. Son yillarda
performans degerlendirme konusunda popliler olan bir yaklasim performansin
bir kaynaktan (iistler) degil, birden ¢ok kaynaktan (astlar, ¢alisma arkadaglari
gibi) alman bilgiler ile degerlendirildiginde daha saglkli sonuglar elde
edilecegidir (Siimer ve Bilgic, 2006). Universitede kurulacak performans
degerlendirme  sistemini bu  yaklagimlar 1:i3inda  digiindiigiimiizde
akademisyenlerin performanslaninm sadece fakiilte yonetimi, bodliim bagkanlar
ve anabilim dali bagkanlar gibi ustleri tarafindan degil caligma arkadaglan ve
oprenciler  tarafindan  degerlendirilmesi, ortamsal performans  gibi
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performanslarinin - gesitli  yonleri hakkinda kapsamli  bilgi edinilmesini
saglayacaktir.

Ankete cevap veren akademik personelin biiyik bir kisr performans
degerlendirme kriterleri olarak bilimsel etkinlikler ve yaynlar ile 6gretim
faaliyetlerinin gbz Opiine alinmasi gerektigini digiinmektedir. Hali hazirda
akademik personelin yilkselme siirecinde ogretim faaliyetleri gbz Oniine
alinmamaktadir. Elde edilen bu sonug, akademik personelin, akademik
yilkselme siirecinde bilimsel ¢aligmalarin yaninda 6gretim faaliyetlerinin de
dikkate alinmasi gerektigini disiinduigiinii ortaya koymaktadur.

Universitede akademisyenlerin performansi degerlendirilirken bilimsel
etkinlikler ve yayinlarin Sgretim faaliyetlerinin &niine ge¢mesinin cesitli
olumsuz sonuglari literatiirde tartigtlmgtir, Performanslarinin
degerlendirilmesiyle birlikte akademik personelin &gretim ve aragtirma
faaliyetlerine yaklasimlarmin degistigini gosteren ornekler vardir. Ornegin,
Taylor  (2001)  Avustralya’da  akademisyenlerin  performanslarinin
degerlendirilmesiyle birlikte, &fretimden ¢ok arastirmaya agirhk verilmeye
baslandigini ve ¢aligmalarin kalitesini arttirmak yerine sayisim arttirmanin daha
onemli hale geldigini belirtmistic. Taylor, bunun oniine gegebilmek i¢in
performanst degerlendirirken aragtirmalarin niceliksel boyutunun yaminda
niteliksel boyutunun da géz 6niinde bulundurulmasi ve 6gretim ve arastirmaya
esit derecede agirhik verilmesi gerektigini ifade etmistir.

Katilimeilarin 6nemli bir kismi bilimsel faaliyetleri iceren performanslari
degerlendirilirken, her performans degerlendirme ddnemi baginda herkesin
kendi hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflerin ne kadarinin basarildif iizerinden
degerlendirilmesi  yolunun  izlenmesi  gerektigini  disinmektedirler,
Akademisyenligin bireysel motivasyon gerektiren bir meslek oldugunu
disiindiigiimiizde dnerilen bu yol akademisyenligin doasina uygundur,

Geleneksel niversiteler akademik ozgiirligiin  hakim oldugu ve
temelinde akademisyene yonelik glivenin var oldugu kurumlardir. Bu nedenle
gelencksel  iniversite anlayisinda akademik personelin  performansinin
degerlendirilmesi s6z konusu degildir. Bu anlayista, iiniversite akademik
personeline giivenilir ve tzerinde bir baski hissetmemesi i¢in performansi
gozlemlenmez. Bu  iiniversitelerde  kidemli  akademisyenler  geng
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akademisyenlerle birlikte ¢alisir ve usta-cirak iliskisi ig¢inde onlari yetistirir.
Ancak egitimde 6zellestirmenin artmasi ile iiniversitelerde miisteri memnuniyeti
ve kiir onemli hale gelen olgulardir. Bu baglamda iiniversitelerde performans
degerlendirme sistemlerinin kurulmasi da giindeme gelmistir. Mackay (1995)
eski iniversitelerden yeni iiniversitelere bu gegisi kapsamli bir gsekilde
anlatmaktadr.

Haslam, Bryman ve Webb (1992) Ingiltere’de yiiriittiikleri calismalarinda
performans degerlendirme ~ 6ncesinde  iiniversite  akademik personelinin
goriglerini  incelemiglerdir. ~ Akademik  personel  performanslarinin
degerlendirilmesi fikring olumlu yaklasmuglar ve sonuglarin gelisim amagli
kullanilmasi gerektigini ifade etmiglerdir. Katilimeilara gére boyle bir kullanim
beklentilerin netlestirilmesini, yararli geri bildirim sunulmasini, sorumlulugun
gelismesini, motivasyonun artmasmi ve egitim ihtiyag¢larinin belirlenmesini
saglayacaktir.

Simmons (2002) performans degerlendirme sisteminin hem yonetsel hem
de gelisimsel amaglar igin kullanilabilecegini belirterek, akademinin dogasina
en uygun kullanim bi¢iminin gelisimsel amaclar oldugunu vurgulanustir.
Akademisyenlik kisinin akademik 6zgiirliigiiniin oldugu bir ortamda, iizerinde
higbir ekonomik, siyasi ya da psikolojik baski hissetmeden kendi igsel
motivasyonu, ¢abasi ve 6zdisipliniyle 6zerk bir sekilde yiiriitecegi bir meslektir.
Bu agidan akademide performans degerlendirme sonuglarini terfi, iicretlendirme
ya da isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlar igin kullanmak yerine kisilere
geribildirim vererek kendilerini gelistirmeleri i¢in kullanmalanm saglamak
sistemin etkili islemesine yol agacaktir. Bu baglamda her bir akademisyenin
belli araliklarla kendi hedeflerini  belirlemesi ve bu  hedefler iizerinden
performansinin degerlendirilmesi bir liniversitede performans degerlendirme
sisteminin saglikli bir sekilde yuriimesini saglayacaktir.

Bu calismanin  bazi sinirhliklart  bulunmaktadir. Dagitilan  anket
formlarinin yarisimin geri dénmesi fakiiltedeki akademik personelin tiimiiniin
goriisiiniin elde edilmesine imkdn vermemistir. Ayrica ¢alismanin betimsel
dogast yapilabilecek ¢ikarimlart  sinirlandirmaktadir.  Ileride  yapilacak
calismalar akademisyenlerin  performans degerlendirme sistemine
yaklasimlarinin farklilagsmasini belirleyen degiskenlerin neler oldugunu ortaya
koymaya galismalidir.
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