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oz

Bu anket caligmasnun amact bir kamu finiversitesinin Edebiyat Fakiiliesi’nde
gorevli akademik personelin, bu fokiiltede kurulmast diisiiniilen performans
degerlendirme sisteminin tasarmna daiv fikirlerini elde etmekiiv, Aragtrrmanin
amact dogrultusunda  hazirlanan  anket formunda  performans  kriterlerine,
degerlendirme yontemleri ve sikligina, etkili performans &ntindeki engellere,
performansin kimler ve hangi alanlarda degerlendirilebilecegine iliskin sorular
yer alnustr. Anket formunu aralarinda profesir, dogent, yardunct dogentlerin
oldugn 125 kigiden oluyan bir grup yamtlanugir. Sonuclar fakiilte akademik
personelinin  ¢ok  bilyitk  bir kismmin  performanslarmnm  diizenli  olarak
degerlendirilmesi fikrine olumly bakngin géstermigtiv. Aragtirmanmn bulgular
performansin hangi kriterlere gére ve kimler tarafindan yapiabilecedine dair
onemli vertler ortaya koymaktadir. Elde edilen sonuglarn goz dniine alinmasimn
bu fakiltenin akademisyenleri tarafindan benimsenen ve saghkle isleyen bir
performans  degerlendirme  sisteminin  kwrulmasia  katkr  saglayacag
diigtiniilmekiedir,

Anahtar Kelimeler: Perfornans degerlendirme, akademik personel, anket
ydntemi

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 1o obtain the opinion of the faculty of letters
academic personnel of a public university about a performance appraisal system
that is planned to be set up in this faculty. For the purpose of the study, a
questionnaire was prepared including questions about several aspects of
employee performance appraisal: performance criterions, appraisal methods and
Sfrequency, barriers preventing efficient academic performance and potential
groups or indivichials who could appraise performance and possible performance
aspects they could appraise. The questionnaire was replied by 125 academic
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personnel that consists of professors, associate professors, and assisiant
professors. Results show that the great majority of academic personnel have
positive attitudes towards the appraisal of their performance on a regular basis.
Results also demonsirate 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
important contributions in designing a well accepied and healthy performance
appraisal system for the academicians of the faculty in which the study was
conducted.

Key words: Performance uppraisal, academic personel, survey method

Performans deferlendirme, birey veya grubun ise yonelik giiclii ve zayif
yonlerinin sistematik olarak belirlenmesidir (Kepir-Sinangil, 1998). Barutgugil
(2002}, performans degerlendirmeyi, bireyin gorevindeki basarisim, isteki tutum
ve davramglarini, “ahlak durumunu ve ozelliklerini biitinleyen ve galisanin
organizasyonun bagarisina olan katkilarim deferlendiren planli bir arag olarak
tamumlamaktadir. Uyargil’e gore (2008) performans degerlendirmenin amaglars
arasinda bireysel performansm saglikls ve adil standart ve kriterler aracilifiyla
belirlenmesi, kisilere performanslart hakkinda bilgi verilmesi ve kigisel
performansin geligtirilerck orgiitsel etkinligin arttrmlmast bulunmaktadir.

Performans degerlendirme her ne kadar diinyada ve iilkemizde ilk olarak
kamu sekttriinde goriilse de (Uyargil, 2008), &zel sektorde faaliyet gosteren
igletmelerde daha yogun bir sekilde kullanilagelmistir. Ancak son yillarda kamu
sektériinde de performans degerlendirme sistemi uygulamalannin  arttiging
girmekteyiz (Radnor ve McGuire, 2004, Brignall ve Modell, 2000). Ulkemizde
ozellikle 4857 sayili Is yasasinun 2003’te yiirticlige girmesi sonucu ¢aliganiarin
iy stzlesmelerinin sona erdirilmesinde performans notlarmin yasal bir belge
nitelifi kazanmas1 performans degerlendirme sistemierinin  yaygmhgim
arttirmustir  (Uyargil, 2008). Kamu kurumlarinda, is sozlesmelerinin sona
erdirilmesinin yamnda doner sermayeden yapilan ek ddemeler gibi gesitli
islemlerde performans degerlendirme sonuglar gz dniinde bulunduralmaktadir.
Ancak bu tip uygulamalarda performans degerlerinin objektif kriterlere
dayanmasi gerekmekte ve verilen diistik degerlerin nedenlerinin belgelerle
desteklenmesi gerekmektedir. Aksi takdirde idare Mahkemeleri performans
sonuglarma dayaniarak yaptlan islemleri iptal edebilmektedirler (6rn: www.
kamudan.com).
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Performans degerlendirmenin ti¢ ana amaci vardir. Bunlar, ¢esitli drgiitsel
kararlart almak, caliganlarin bireysel . gelisimlerini saglamak ve bazi insan
kaynaklari uygulamalarina hizmet etmektir. Orgiit icinde kimlerin hangi
egitimleri alacagi, kimlerin terfi ettirilecegi, kimlerin ticretlerinin arttinlacag: ya
da kimlerin isine son verilecegi gibi ¢rgiitsel kararlar performans degerlendirme
sonuglarina gore alinir. Performans degerlendirmenin diger bir amaci ¢alisanin
bireysel gelisiminin saglanmasidir. Degerlendirme ile calisamin giichi ve zayif
yonleri belirlenir ve bu yonler cahsana geribildirim sunularak bildirilir.
Boylelikle cabisamin  giigli  yonlerinin  farkina varmasi, zayif yonlerini
gelistirmesi saglanir. Performans degerlendirmenin son amact ise diger insan
kaynaklart uygulamalarina hizmet etmektir. Ornegin personel seciminde
kullamilan bir testin gegerliinin smanmasinda performans degerlendirme
sonugclart kullanilabilir. Bunun diginda performans degerlendirme orgiit ici
iletisimin ~ kuvvetlenmesi, orgiitin ~ hedeflerinin  ¢aliganlar  tarafindan
benimsenmesi ya da Orgiit ici adalete dair alginin artmasi gibi insan kaynaklan
yonetimini ilgilendiren dnemli konular izerinde etkide bulunur.

Bir performans degerlendirme sistemi kurulurken belirli noktalar
iizerinde karara variimasi gereklidir. Bunlar arasinda basta gelenler performans
degerlendirme kriterleri, degerlendirme sikhigi ve performansi deferlendirecek
kigilerdir.  Peiformans  deferlendirme  kriteri  caligamin  basansinin
degerlendirildigi Slciittiir. Baska bir deyisle, “bir ¢alisan bagarili bulunmasi i¢in
hangi ozelliklere sahip olmalhidir?” ve/veya “hangi davramglart yerine
getirmelidir? ve/veya “hangi hedefleri basarmalidir?” sorusuna verilen yanittir.
Performans degerlendirme kriterleri igin tammma bagh olarak, aym is
ortammnda farkli isleri yapan kisiler icin bile bilyilkk dlciide farklilasabilir.
Performans degerlendirme siklign ise performansin hangi zaman aralikiannda
degerlendirilecegidir.  Performans  degerlendirme  siklign  arttiinda
degerlendirme daha adil a!gllzinmaktadlr (Landy, Barnes ve Murphy, 1978).
Performansi degerlendirecek kigilerin performansi yakindan gozleyebilen kisiler
arasindan secilmesi de sistemin adil algilanmasi igin ozellikle miihimdir
(Erdogan, 2002). Performans: degerlendirebilecek kisiler arasinda; amirler veya
tist konumunda olanlar, calisma arkadaslan, kurum digi kigiler (miisteri gibi)
veya astlar yer alabilir. Kisinin kendi performansim degerlendirdigi yontemler
de (360 derece performans degerlendirme yontemi gibi) bulunmaktadir.
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Performans degerlendivme sisteminin saghikl isleyebilmesi igin kiiltiirel
farkliiklarin géz onimde bulundurulmas: bityiik dnem tasir (Siimer, 2000). Bu
kiilttirel farkhibiklar orgiitiin iginde bulundugu toplumsal kiiltiiriin dzellikleri
olabilecegi gibi, kurumun ozellikleri de olabilir. Bir kurumda kurulacak
performans degerlendirme sisteminin sagliklt bir sekilde hayata gegirilmesinde
kurumun kiltiriiniin dikkate alinmasi olduk¢a Snemtiidir. Bretz, Milkovich ve
Read’e gore (1992) rekabetin yogun oldugu bir ¢evrede performans
degerlendirmede elde edilen sonuglar iicretlendirme i¢in kullanilabilecekken,
kamu sektoriinde bireylerin gelisimi amach kullanitabilir.

Performans degerlendirme sisteminin etkili bir sekilde igleyebilmesi igin
dikkate ahnmas: gereken bazi hususlar vardir. Yapilan arastirmalar performans
deferlendirme sistemi kapsamli bir is analizine dayandifunda, katibimcilar
sisternin tasarlanmasina katildiklarinda ve degerlendirilenler ve degerlendiriciler
sistemi etkili bir sekilde kullanabilmek igin egitime tabi tutulduklarinda
sistemninin etkililiginin arttigm ortaya koymaktadir (Greguras, 2007). Keeping
ve Levy’e (2000) gore bir performans degerlendirmede sistemin etkililigini
belirlemede onemli kriterlerden biri de@erlendirilenlerin  sisteme yénelik
tepkileridir. Levy ve Williams da (2004) performans degerlendirmede sosyal
baglamun Oneminin altini ¢izerek degerlendirmenin etkililifini belirlemede
degerlendirilen tepkilerinin 6nemini vurgulamislardir. Ayrica ¢alisaniarn stirece
katilirm orgiitsel adalet algis1 bakimimdan da 6nemlidir. Caligsanlarin performans
standartlarinm  geligimine ve hedeflerin  belirlenmesi seklinde sistemin
geligtirtimesine katkida bulunmalari performans degerlendirme ydntemlerinin
adilligine iliskin algilan arttiracaktir (Erdogan, 2002). Flint’e gore (1999) bir
performans degerlendirmenin sonuglarma gore diisiik performansa sahip
olanlarin performanslarin: arttirmalarinin yolu onlarin sistemi adil olarak
algilamalarina baghdmr. Sistemi adil olarak algidamalan i¢in de ¢ahsanlarin
degerlendirmeyi yapacak grubun belirlenmesinde (6rnegin amir ya da calisma
arkadaslart), her bir grupta hangi bireyin degerlendirmeyi yapacaginin
belirlenmesinde (6rnegin birinci amir ya da tiim list diizey ydneticiler) ve her bir
grubun neyi degerlendireceginin belirlenmesinde (drnegin gorev performansi ya
da sosyal iliskiler) yer almalan faydali olacaktir. Finucane ve arkadaslarina
(2002) gore bir performans degerlendirme sisteminin cahsanlar tarafindan
kabuliiniin saglanmast onlarm dilek ve inanglanyla iliskilidir. Yazarlar,
calisanfarin dilek ve inanglart hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in de genis bir
grubun dinlenmesi gerektigini belirtmektedirler.
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Performansin degerlendirilmesi siirecinde birgok etken ¢alisanlarin siirece
dair algilan iizerinde etkili olmaktadir. Degerlendirme formlarinin formatimmn
bile degerlendirme stirecinden memnuniyet ve sonraki is performansi iizerinde
etkisi oldugunu giisteren bulgular bulunmaktadir (Tziner ve Kopelman, 2002).
Performans degerlendirme siirecinde  kullanitan Olgegin  gelistirilmesine
calisanlarim  katthminmn  performans degerlendirme siirecine daha olumluy
yaklagmalarma ve siireci daha adil algilamalarina yol agtifin gosteren arastirma
bulgular: da vardir. Silverman ve Wexley (1984) degerlendirme slgeklerinin
gelistiriimesine  katki sagilayan calisanlarn, katk saglamayanlara gore
degerlendirme siirecinden daha fazla memnun olduklarim ve en dnemlisi
degerlendirme sonrasinda performanslaring geligtirmeye daha fazla motive
olduklarim gostermislerdir.

Performans  degerlendirme  birgok Orglitte  yaygin  bir sekilde
kullanitmakla beraber son zamanlarda egitim kurumlarinda da kullanimt
artmistir. Universitelerde performans degerlendirme sisteminin kurulmas: bu
kurumlarin  bazt  dzgiinliiklerinin gdz  Oniinde  bulundurulmasini
gerektirmektedir. Universite yiiksek diizeyde egitim, ogretim ve bilimsel
aragtirma yapan bir 6gretim kurumudur. Akademik ve idari personel ile
ogrencilerden olugan iiniversite, bilesenleri bakimindan heterojen bir yap:
sergiler. Universite biinyesinde farkli gruplarin  bulunmas:  finiversite
yOnetiminde bu gruplarin hepsinin ilgi ve ihtiyaglarmin dikkate alimmasing
gerekli kidar.  Ozellikle universite akademik personelinin - performans
degerlendiritmesi stz konusu oldugunda degerlendirmenin  amaci, neyin
degerlendirilmesi gerektigi ve kimin sorumlu oldugu ¢nemli meselelerdir
- (Rutherford, 1988). Smith (1995) yiiksek Ogrenimde performans degerlendirme
sisteni - kurulmast agamasinda degerlendirmenin hangi mantfin  tizerine
kuruldugunun ve hangi kriterlere dayandifmin dnemli oldufunun altini
¢izmistir. Simmons (2002) tiniversitelerin bilgiye dayanan &rgiitler olduklarin,
bunun da bu kurumlarda performans dederlendirmenin &zel bir 6nemle ele
alinmasmt gerekli  hale  getirdigini  belirtmektedir.  Smith (1995)
yiiksekdgrenimde . performans deferlendirme  sistemini  yerlestirme
calismalanimin - kacinilmaz  olarak akademisyenlerin incelemelerine maruz
kalacagim ifade ederck, bunun da sistemin en uygun ve en etkili bir sekilde
olugturulmasint  saglayacagmi belirtmisti,  Simmons  (2001)  &zellikle
liniversitelerde performans  degerlendirme  sisteminin  kabul edilmesinin,
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sistemin tasarmmina akademik personelin katlmasiyla miimkin olacagim
belirtmektedir. Ayrica Simmons, tiniversiteler gibi farkli ilgilere sahip gruplarin
bir arada oldugu orgitlerde, her bir grubun bakig agisina Snem verilen bir
yaklasimin benimsenmesi gerektigini belirtmektedir.

Tiirkiye’de universitelerde performans degerlendirmenin yaygm olarak
yapilmadigt goriilmektedir. Cakir (2008) vakif iiniversitelerinde performans
degerlendirme sistemi uygulamasmin egitim kalitesine etkisini inceledigi
yilksek lisans tezinde 25 vakif Universitesine “Universitenizde performans
degerlendirme yapiliyor mu?” sorusunu yoneltmistir. Bu soruya yamt veren 14
{iniversitenin sadece 3’ti kurumiarinda performans degerlendirmenin yapildigin
belirtmistir. Bu g¢ahgmanm amact Turkiye’deki bir kamu {iniversitesinin
Edebiyat fakiiltesinde kurulmas: diistiniilen performans degerlendirme sisternine
dair fakiilte akademik personelinin goriislerini almaktir. Bu makalede yapilan
anket caligmasmm sonuglart sunulacaktir. Onceki bulgular dogrultusunda,
goriisleri dikkate almarak tasarlanan bir performans degerlendirme sisteminin
calisaplar tarafindan daha fazla benimsenecegi ve daha adil algilanacagi
diigtinitlmektedir.

Yontem
Orneklem

Calismanin  katthmeilarimi bir  kamu  iiniversitesinin Edebiyat
Fakilltesi’'nde calisan akademik personel olugturmaktadir. Caligmanin
anketi fakiiltede calisan 251 akademik personele gonderilmis, bu
anketlerden 1251 geri donmiistiir (geri doniis oram %50°dir). Geri dénen
katilimetlarm % 5571 erkek, % 37’si 40-49 yag arasinda ve % 38’1
yardimei1 dogenttir. Ankete cevap veren katihmcilann cinsiyet, yas ve
unvanlarina gore frekans dafiimlari Tablo 1’de ayrntth olarak
verilmigtir.
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Veri Toplama Aruct

Fakilltede kurulmas:  disinilen performans  deferlendirme
sistemine yonelik akademik personelin goriiglerini  almak tizere
cahismanm yazarlar tarafindan bir anket formu gelistirilmigtir’. Anketin
yonerge kisrmnda katihmcerlara galigma haklanda bilgi sunulmus ve
pesformans  deferlendirmenin - tanimi verilmistir.  Katilimeilarin
isimlerinin sorulmadift ankette demografik bilgileri cinsiyet, yag ve
unvanlart  sornlarak  alinmustir.  Yirmi bolimden olugan ankette
katitlimcilara:

= Performanslarinm belli periyotlarda degerlendirilmesi fikrine ne
derece katildiklar,

»  Performans degerlendirme kriterlerinin neler olmas1 gerektii,

» Performanslarmin  hangi  yollar izlenerek ne stklikta
degerlendirilmesi gerektii,

»  Performanslarimn 6niinde engellerin neler oldugu,

s Performanslarimin calisma arkadaglari, aragtirma gorevlileri ve
sgrenciler tarafindan  degerlendirilmest fikrine ne derece
katildiklan,

= Her bir grubun hangi boyutlar agismdan performansinin
degerlendirilebilecegi sorulmusgtur.

Anketteki sorularin bir kismma yamtlar 5°1i Likert tipinde
verilirken, bir kismunda secenekler sunulmus ve katilimcilardan bu
seceneklerden uygun olanlarini segmeleri istenmistir.

Islem

Anket formlars fakiilte biinyesinde gorevlendirilen bir koordinator
tarafindan tim akademik personele boliimleri aracthifiyla ulagtinomsg,
doldurulan formiar tekrar koordinatdre geri donmiistir.

U Anket formunun gelistirilmesi sirasinda fikir ve dnerilerini sunan Dog. Dr. Orhan Gurbiiz’e,

Dog. Dr. Murat Segkin’e ve Yrd. Dog. Dr. Ozcan Tabaklar'a tesekkiirlerimizi sunanz.
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Bulgular

Kattlimeilanin performanslarimin belli Zaman araliklarinda
degerlendirilmesi ve performanslarimin galisma arkadaslan, o6frenciler ve
aragtirma gorevlileri tarafindan degerlendirilmesi fikrine ne derece katildiklar
sorudarina verdikleri yanitlar Tablo 2'de sunulmustur. Bazi yanit kategorilerine
diigen frekanslar 5ten az oldufu igin yamt Kkategorilerinden “kesinlikle
katilmiyorum” ve “kattimiyorum” “katiimiyorum” kategorisinde birlestirilmis,
“katthyorum” ve “tamamen katilmiyorum” kategorileri de “katiliyorum”
kategorisinde birlesgtirilmistir.

Sorulara verilen yanitlarin dagihm sikliklarinda anlambi farklilik olup
olmadigint belirlemek igin kikare uygunluk testi, unvan ve yasa gore anlamli
farkliltk olup olmadigint belirlemek icin kikare bafimsizlik testi yapilmistir.
Kikare uygunluk testinde sorulara verilen yanitlarin siklik dagilimlart arasinda
anlamli farkliik ¢ikmigtir. Tablo 2°de de goériildiigii tizere katthmeilarm % 90"
performanslarimn belli araliklarla degerlendirilmesi gerektigi fikrine katimustir.
Katlimeilarm % 57'si egitim ve 6gretim faaliyetlerine iliskin performanslarinmn
6grenciler tarafindan degerlendirilmesi fikrine kattirmslardir. Performanslarmm
arastirma gorevlileri tarafindan degerlendirilmesi fikrine katimayanlarim orant
% 40, katilanlarm orant ise % 42’dir. Katilimcdarin % 45°i performanslarinin
galisma arkadaslar tarafindan degerlendirilmesi fikrine kattlmaktadirlar.

Sorulara verilen yamtlarda unvana ve yaga gére anlamli farkhlik olup
olmadifmi belilemek i¢in kikare bagimsizlik testi uygulanmistir. Performansm
belli araliklarla degerlendirilmesi ve ®grenciler tarafindan degerlendirilmesi
sorularinda hiicrelerin beste birinden ¢ogunda 5 ten az sayida kisi oldugundan
kikare bagimsizlik testi uygulanamamigtr. Performansmn arastirma goreviileri
ve calisma arkadaglari farafindan degerlendirilmesi sorularina verilen yamitlarm
dagilimunda unvana ve yaga gore anlamh bir farklihik yoktur.
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Ankette yer alan diger sorulara verilen yamtlar Tablo 3’te sunulmugtur.
Tabloda performans degerlendirme kriterleri, performans degerlendirmede
izlenecek yollar, performansm oniindeki engeller, ders isleyis bigimini,
ogrencilerle iletigim bigimini ve sinav tarzmm degerlendirme kriterleri ve
ogrencilerin degerlendirmesi sonras: izlenebilecek olasi yollar ile ilgili olarak
verilen  segencklerin  isaretlenme  oranlart  verilmistic.  Ogrencilerin
deferlendirmeleriyle ilgili olan segeneklerin isaretlenme oranlari belirlenirken,
tgrencilerin degerlendirme yapmas fikrine katilmayanlarm verdikleri yamitlar
dikkate ahnmammgtir. Ayrica segencklerin isaretlenme sikliklarmin dagdim
arasmda unvan ve yasa gére anlaml farklilik olup olmadigini belirlemek icin
yapilan kikare bagimsizlik testi sonuglan da tabloda yer almaktadir. Unvana
gore yapilan kikare bagimsizlik testine okutmanlar ve dgretim gérevlileri sayica
az olduklari i¢in dahil edilmemis, bdylece unvana gore kikare testi sadece
Ogretim iiyeleri yani yardime:r dogentler, dogentler ve profesérlerin yamtlan
arasinda yapilmistir. Yasa gore kikare bagimsizlik testinde ise “30 yasindan
geng” ve “30-39 yas aras1” kategorileri “40 yagindan kiigiik” kategorisi olarak,
“50-59 yag aras1” ve “60 yas ve Usti” kategorileri ise “50 yagndan bityiik”
kategorisi olarak birlegtirilmistir.

Tablo 3, Segenekli Sorulara Vertlen Yamtlar

Performans degerlendirme kriterleri Seciline Kikare Kikare
Oram Bagunsizhik Bagimsizhk
n Testi Testi
(%) (unvana gire) (vasa gore)
Bilimsel etkinlikler ve yayinlar 1153 1 T
(97.5%)
Ogretim faaliyetleri 11 1 ¥
(94,1%)
Insan iligkileri ve is ortanundaki davramslar | 61 4,850 6,476*
(51,7%)
Ogrenci danigmanhg, 44 3,506 2,950
(37.3%)
Idari gorever (anabilim dali baskankp, 36 0,114 0,423
boliim bagkanliit vb.) (30,8%)
Universite ya da faktilte yonetimi tarafindan | 35 3.480 1,360
yapilan gorevlendirmeler {29,7%)
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Performans degerlendirme yolu

Her performans degeriendirme donemi 79 0,481 0,675

baginda bilimsel faaliyetlerime yénelik (66,9%)

kendi hedeflerimi belirlemeli ve bu

hedeflerin ne kadarmi basardifim iizerinden

degerlendirilmeliyim.

[.03. akademik yikscHilme ve atama 56 9, 141% 6,603

kriterleri dikkate alinarak, bu kriterlerden {47.,5%)

belli bir puanin elde edilmesi lizerinden

degerlendirilmeliyim.

i.0. akademik yiikseltilme ve atama 10 T 'i'

kriterleri iginde dikkate alinmayan bagka (8,5%)

kriterlerin de dikkate alinmast yoluyla

degerlendiriimeliyim.

1.0, akademik atama/yiikseltilme 4 ¥ t

kriterlerinden bazilart gbz 6niine alinarak (3.4%)

degerlendirilmetiyim.

Performansin dniindeki engeller

Bilimsel ¢alismanin gerektirdigi fizikscl 48 10,336+ 1,783

kogullardan mahrum olmak (40,7%)

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

Bilimsel yaymlara utagmada zorlanmak. 42 5,564 0,445
(35.6%)

Yurtigi/yurtdist akademik ofanaklar (staj, 34 1,977 1427

kurs, burs, ¢alisma ofanaklars vbh.) hakkinda | (28,8%)

bilgi sahibi olmarmak.

Ders yiikiisniin fazla olugu. 28 3,792 2,110
(23,7%)

Yabanci difde sunum yapma veya 17 T

konugmada zorlanmak. (14,4%)

Yabana dilde bilimsel eser yazmada 114] ¥ T

zorlanmak, {13,6%)

Yabanct dilde bilimsel yayin okumada 7 T ¥

zorianmak, (5,9%)

Tez danigman(iklanmun fazla olugu. 7 T T
{5,9%)

Isime yarayacak baz bilgisayar 6 t il

programiarina ulagamamalk/kullanamamak. | (5.1%)

Yazdifim bilimsel eserlerin hakem veya 3 + T

edittrler tarafinda geri ¢evritmesi. {2,5%)
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idari gorevlerimin fazla olugu. 3 T T
(2,5%)

Ders isleyis biciminin degerlendirme

kriterlerip

Konulast anlasilir bigimde anlatip 80 + +

anlatmadigim 1 95,2%)

Dersi akici ve 6grencinin ilgisini gekecek 72 T t

sckilde isleyip islemedigim (85,7%)

Gelen saruian cevaplayip cevaplamadigim | 67 T 0,747
(79,8%)

Derslerimin &gretici olup olmadig: 60 4,896 1,234
(71,4%)

Zamant verimli kullanip kuilanmadifim 47 1,951 6,278*
(56,0%)

Derslerde gereklt arag ve gerecleri 38 0,626 4,747

{(barkovizyon, tepegdz vb.) etkili bicimde (45,2%)

kullamp kullanmadigrm

Ogrencilerle iletisim biciminin

degerlendirme kriterlerip

Ogrencilcre esit davranip davranmadigim 74 T 1)
(88,1%)

Ogrenciye karsi dengeli ve tutarls bicimde 66 + 1,010

davramp davranmadigim ‘ {78,6%)

Oprenciye ders disinda zaman ay1irp 53 (3,359 0,127

ayirmadsfim (63,1%)

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

Ogrenciye sicak ve dostea davranip 42 0,743 1,634

davranmadigim - (50,0%)

Smav tarzimn degerlendirme kriterlerip

Sinav sorularimn anlagilir ofup olmadig 68 T T
(81,0%)

Degerlendirmemin objektif ve adil olup 67 1} T

olmadifit {79.8%)

Ogrencinin simavda yaptegt hatalan 51 1,892 1,920

anfamasmnt saglayip saglamadifun (60,7%}

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

bigimde dagtilsp dagiimadigy {53,6%)
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- Verdigim devlerin dgretici olup olmadi g 39 0,574 1,635
(46,4%)

Smavlarda verdigim stirenin yeterli olup 31 0,442 0,045
olmadig: (36,9%)
Sinav sonuglarini zamaninda ilan edip 30 0,946 4,197
etmedifim (35,7%)
Degerlendirme sonrasi izlenebilecek olast
yolfarp
Degerlendirme formlan Ggretim Gyelerinin | 69 + T
olmadigi bir ortamda doldurutmali ve (82,1%)
oprencilerin kimlikleri belli ojmamabidir.
Osrencilerin verdigi geribildirimler 31 1,578 1,973
anabilim dali veya bsliim toplantitarinda (36,9%)

her dgretim ifyesi igin ayrt ayn tarislarak
kendilerini gelistirmeleri saglanmalidir.

Degerlendirrae formjarmin sadece fretim 28 4914 2,938
ilyelerinin kendilerinin okumalar ve (33,3%)
kendilerini geligtirmeleri saglanmalidir,
Nasit bir yol izlenecegi bsltim/anabilim dah | 18 t 6,110
kararma biraksimalidir, (21,4%)
*  pals
#  pell
1 Hiicrelerin %207sinde frekans 5'ten ktiglik ofdujundan kikare bagimsizlik festi uygulanamanusgtir.
B Sadece performanslarimn dgrenciler tarafindan dejierlendirilmesi fikrine katifaniurin ve kararsiz kalanlarn verileri

analiz edilmigtir,

Performans degerlendirme kriterleri ile ilgili otarak katilimerlarin % 98’1
“bilimsel etkinlikler ve yaymlar” segenepini, % 94’ti “Gfretim faaliyetleri”
seceneklerini isaretlemistir (Bkz. Tablo 3). Bu boliimde yapilan kikare
analizlerine gore sadece “insan iligkileri ve is ortamindaki davramslar”
secenegine verilen yamitlarm dagiim sikhinda yasa gore anlamh farkidik
cikmustir (Bkz. Tablo 4). 50 yas ve tistil katilmmeilarin % 67’si bu secenedi
isaretlerken, 40 yas ve altt katilimeilarn % 34’1 bu segenegi isaretlemigtir.
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Tablo 4.  Katiimerlann Yaga Gore “Insan lliskiferi ve ts Ortammdaki Davramgiar” Segenegine
Verdikderi Yamtlar

40 yagindan geng 40-49 yas arasi 50 yas ve lizeri

' n (%) n (%) n(%)
Secenler 10 (34,5%) 19 (48,7%) 22 (66,7%)
Secmeyenler 19 (65,5%) 20(51,3%) 11(33,3%)

Performans degerlendirme ydntemi ile ilgili olarak katilimeilar en ¢ok %
07'lik oran ile “Her performans degerlendirme donemi basinda bilimsel
faaliyetlerime yonelik kendi hedeflerimi belirlemeli ve bu hedeflerin ne kadarmi
bagardifim tizerinden degerlendirilmeliyim™ secenegini isaretlemiglerdir (Bkz.
Tablo 3). Bu bolumdeki segeneklerin isaretlenme sikhiklariyla yapilan kikare
analizinde, “I.U. akademik yiikseltilme ve atama kriterleri dikkate almarak, bu
kriterlerden belli bir puanm elde edilmesi iizerinden degerlendirilmeliyim”
segenegin isaretlenme stkliginda hem unvana hem de yasa gore anlambh farklihik
¢ikmugtir. Bu segenege verilen yamitlarn yasa gére dagilimma bakildiginda 50
yag ve Ustil Sgretim liyelerinin % 30’u bu segenegi isaretlerken, 40 yasindan
geng dgretim lyelerinin % 62’si bu segenegi isarctlemistir (Bkz Tablo 5). Bu
segeneBi profesorlerin % 27'si isaretlerken, yardimei dogentlerin % 62’si
isaretlemistir (Bkz. Tablo 6).

Tablo 5. Katiimeilarm Yasa Gore “LU. Kriterleri Dikkate Alinarak Degerlendirilmeliyim”
Segenegine Verdikleri Yamtlar

40 yagindan geng 40-49 yas aras 50 yas ve tizeri
n (%) n (%) n (%)
Secenler 18 (62,1%) 20 (51,3%) 10 (30,3%)
Se¢meyenter 11 (37,9%) 19 (48,7%) 23 (69,7%)

Table 6. Katdimerlarm Unvana Gore “6LU. Kriterleri Dikkate Alinarak Degerlendirilmeliyim”
Segencgine Verdikleri Yamtlar

Yardmma Dogent Docent Profestr
n (%) n{%) n(%)
Secenter 28 (62,2%) 13 (50,0%) 8 (26,7%)
Secmeyenler 17 (37.8%) 13 (50,0%) 22 (73,3%)
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Performansin dniindeki engellerle ilgili olarak en gok isaretlenen segenek
“Bilimse] c¢alismanm gerektirdigi fiziksel kogullardan mahrum  olmak
(laboratuvar, oda, arag-gere¢ vb.).” segenegidir. Bu segenck katilimecilarin %
41°i tarafindan igaretlenmistir (Bkz. Tablo 3). Bu segencgin isaretlenme
sikligmda unvana gore anlamh farkhibik bulunmaktadir. Bu segenek
profesorlerin sadece % 17°si tarafmdan isaretlenirken, dogentlerin % 58’1,
yardimet dogentlerin % 42’si tarafindan isaretlenmistir (Bkz. Tablo 7).

Tablo7. Kaulumelarn “Bilimsel Cahigmamn Gerektirdigi Fiziksel Kogullardan Mahrum
Olmak” Segenegine Verdikleri Yamtlar

Yardima1 Dogent Dogent Profesor
n (%) n (%) n (%)
Secenter 19 (42,2%) 15 (57,7%) 5(16,7%)
Secmeyenler ' 26 ¢{57,8%) 11 (42,3%) 25(83.3%}

Ders isleyis bigiminin degerlendirme kriterleri ile ilgili olarak en ¢ok
isaretlenen segenek “Konulari anlasilr  bigimde anlatip _anlatmadifim”
secenedidir. Bu segenek katihmetlarm % 95°i tarafindan isaretlenmigtir. Bu
bolimde en ¢ok isaretlenen segeneklerden biri % 86 isarctienme orani ile “Dersi
akict ve dfrencinin ilgisini gekecek sekilde isleyip islemedigim” secenegidir
(Bkz. Tablo 3). Bu bolimdeki segeneklerden “Zamani verimli  kullanip
kullanmadigrm” segencginin isaretlenme sikhfmin yasa gbre dagiliminda
anlamb farkhilik vardir. Bu segenek 40 yasm alundaki dfretim @iyelerinin %
81°i, 40-49 yas arasindaki dfretim iiyelerinin % 6171, 50 yag ve listi ogretim
tiyelerinin % 42’si tarafindan isaretlenmistir (Bkz. Tablo 8).

Tablo8. Kathmerlarn “Zaman Verimii Kullamp Kullanmadifim” Segenegine Verdiklert

Y anitlar
40 yagindan geng 40-49 yas arast 50 yas ve lizeri
n (%) 1 (%) (%)
Secenler 13(81,3%) 17 (60,7%) 11 {42,3%)
Secmeyenler 3 (18.8%) 11 (39,3%) 15 (57,7%)
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Ogrencilerle iletisim bigiminin degerlendirme kriterlerinin soroldugu
boliimde katilimcilar tarafmdan en gok igaretlenen segenck “Oprencilere esit
davranip davranmadifim” secenegidir. Bu se¢enck katillmecilarin % 88
tarafindan igaretlenmistir (Bkz. Tablo 3). Bu béliimdeki seceneklere verilen
yanitlanin  dagiim sikhiginda yasa ya da unvana gore anlaml farkliliga
rastlanmamugtir.

Sinav tarzinm degerlendirme kriterleri ile ilgili olarak en ¢ok isaretlenen
segenek “Sinav sorularmin anlagilir olup olmadif” segenegidir. Bu segenek
katihmcifarm % 81°i tarafindan isaretlenmigtir. “Degerlendirmenin objektif ve
adil olup olmadif1” segenegi de katilimeilarin % 80°i tarafindan isaretlenmistir
(Bkz. Tablo 3). Bu boliimdeki seceneklerin isaretlenme sikhiklarinda unvana ve
yasa gore anlamls bir farklilik ¢ikmarmgtir.

Ogrencilerin degerlendirmesi sonrast izlenebilecek yollara dair verilen
seceneklerden en cok isarctlenen segenek “Degerlendirme formlart &gretim
liyelerinin olmadifi bir ortamda doldurulmali ve &grencilerin kimlikleri belli
olmamalidir” segenegidir. Katitlimeilarm % 82’si bu segenegi isaretlemistir
(Bkz. Tablo 3). Bu boliimdeki segeneklerin isaretlenme sikhklarinin yasa ve
unvana gére dagthimna bakildiginda, hiicrelere diisen dagilum sikliklan arasinda
anlamls farklilik bulunamamstir.

Tartisma

Galigmamn bulgulaning tartigmadan dnce anket formlarinin geri doniis
oranindan bahsetmek gerckmektedir. Anket formlari fakiilte akademik
personelinin tiimiine gbnderilmis, ancak yaris1 tarafindan cevaplanarak geri
gonderilmigtir. Bu durum konunun akademik personelin tiimii tarafindan yeteri
kadar oOnemsenmedigini diigindirtmektedir. Bu ¢alismanm ana amaci, -
kurulacak bir performans degerlendirme sistemi hakkmda ¢ahsanlarn
goriiglerini elde etmekti. Bu goriigler dikkate alinarak otusturulacak bir sistemin
calisanlar tarafindan daha fazla benimsenecegi digtniilmekieydi. Ancak
cevaplanmayan anket formu sayisinin oldukga fazla olmasi, difer bir deyisle
¢alismaya ilginin az olmasi bazi soru isaretlerini giindeme getirmektedir. Anket
formlarini doldurmayan akademik personel béyle bir sisteme kars1 olduklarin
cevap vermeyerck gostermis ya da goriislerinin dikkate alinmasi konusunda
lyimser olmadiklarindan dolayr boyle davranmus olabilirler. Akademik
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personele ydnelik ileride yapilacak olan anket ¢alismalarinda katilumi arttirmak
icin gesitli yollara bagvurulmahdir. Bu yollardan biri anket caligmas:
yapilacagini katilimeilara 6nceden mektupla bildirmek olabilir. Fox, Crask ve
Kim (1988) anket ¢alismasinda geri doniis oranini arttiran etkenleri inceledikleri
meta-analizde, katilimcilara 6nceden mektup gondererek bir anket calismasi
yapilacaFiny haber vermenin katilim arttirdifing ortaya koymuslardir.

Ankete yamit veren akademisyenlerin % 9071 performanslarimin belli
araliklarla degerlendirilmesi fikrine katilmaktadir. Bu, sistemin saglikhi bir
sekilde hayata gegirilmesi yoniinde 6nemli bir bulgu olmakla birlikte, bir 6nceki
paragrafta belirtildigi tizere performans deferlendirme fikrine katiimayanlarin
zaten anketi cevaplamarmis olmalart olasilify dikkate alinarak bu sonuca ihtiyatl:
yaklagimalidir.

Ankete katilan akademik personelin % 57’si Ogrenciler tarafindan
degerlendiritme fikrine olumlu bakmaktadir. Geriye kalan % 43’liik bir kismun
bu konuda ya olumsuz ya da kararsiz oldufu goriilmektedir. Son yillarda
orgiitlerde performans degerlendirme sistemleri kisinin farkh gruplardan kisiler
tarafindan deferlendirilmesini icerecek sekilde tasarlanmaya baglanmugtir
(Simer ve Bilgig, 2006). Amirler, caligma arkadaslari, miisteriler
degerlendirmeyi yapan gruplardan bazilandir, Ofrenciler de 8gretim ilyelerinin
etkilesim i¢inde oldufu ve iiniversitelerdeki misyonlarmi gergeklestirmede
hizmet verdigi ana kiitleyi olusturmaktadir. Bu nedenle % 43°1ik bir boliimiin
dgrencilerin degerlendirmesi hakkinda olumsuz goriiste ya da kararsiz olmast,
iizerinde diisiiniilmesi gercken bir bulgudur. Opretim iyeleri ogrencilerin
derslerin  zorlugundan yakinmalarmdan ya da kisisel beklentilerinin
karstlanmamasindan ~ 6tiirtt  kendilerini  adil  degerlendiremeyeceklerini
diisiiniiyor olabilirler. ileride yapilacak g¢aligmalarda &gretim iiyelerinin bu
konudaki goriislerinin daha kapsamli bir bi¢cimde incelenmesi gerekmektedir.

Anket caligmasina katilan akademik personel Ogrencilerin, ders isleyis
bicimlerini degerlendirmelerinde kriter olarak en ¢ok konularin anlagilir
bigimde anlatilip anlatdmadifinm dikkate alinmasinda hem fikir olmuslardir.
Ogrencilerin, ders isleyis bigimini bangi kriterlere gore degerlendirecekleri
konusunda geng¢ ve yash Ogretim tyeleri arasmda fark acifa gqikmustir. Ders
isleyis bi¢iminin degerlendirme kriterlerinden biri olan zamant verimli kullanip
kollanmama kriteri 40 yagmdan genc katluncilar tarafindan daha ¢ok
isaretlenmistir. Katilimedarm yasi arttikga bu  kriterin  isaretlenme  sikligs
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diigmiistiir. Oprencilerle iletisim biciminin degerlendirilme kriteri olarak en cok
ogrencilere  ‘egit davranip davranmadifum’ segenefi, smnav  tarzimin
degerlendirme kriterleri olarak en ¢ok *sinav sorularinin anlagilir olup olmadigr’
ve ‘degerlendirmenin objektif ve adil olup olmadign’ secenekleri isaretlenmistir.
Bu sonuclar akademik personelin &grencilere yaklagirken en fazla esit ve adil
davranmay! Snemsedikleri ve bu 8l¢iit agisindan degerlendirilmeleri gerektigini
diistindiiklerini ortaya koymaktadir. Ayrica, akademik personelin &nemli bir
bélimii dgrenciler tarafindan yapilan degerlendirmenin saglikli olmasi icin
degerlendirme formlarmm  &fretim  Giyelerinin - olmadifn  bir  ortamda
doldurulmas: ve Ogrencilerin kimiiklerinin belli olmamasi gerektigini
diisiinmektedirler.

Ankete yanit veren akademik personelin onemli bir ks bilimsel
performansm oniinde engel olarak bilimsel caliymanin gerektirdigi fiziki
kosullardan mahrum olmayr gormektedir. Ancak bunu bir engel olarak
gdrmenin unvana gore dagilimn arasinda anlambi fark gikmustir. Akademik
unvan ylikseldikce bu durum engel olarak gériilmemektedir. Bunun bir nedeni
yardime: dogentlerin ve dogentlerin galigmalanm yaparken daha fazla teknolojik
arag kullanmaya ihtiya¢ duymalan olabilecekken, diger nedeni profesérlerin
konumlart gerefi odaya ve gerekli aletlere yeterli ditzeyde sahip olmalar
olabilir.

Ankete yanit veren akademik personel performanslarinin belli yonlerinin
arastirma gorevlileri tarafindan degerlendirilmesi fikrinde bir goris birligine
sahip degildir. Aym sekilde bazi davraniglarin bdlim ya da anabilim dah
icindeki ¢ahgma arkadaglan tarafindan degerlendirilmesi fikrinde de katilimcilar
net bir egilim gostermemiglerdir. Her ne kadar bu soruya verilen yamitlarin
siklik dagilimimda kikare uygunluk testine gire anlamlt bir farklilik ¢iksa da,
veriler belirgin bir sekilde bir yone dogru kaymammstir. Ancak katilumcilarin
yanisindan fazlasmin arastirma gorevlileri ya da calisma arkadaslan tarafindan
degerlendirilme fikiine katilmadiklari ya da kararsiz kaldiklanimi belirtmek
gerekanektedir. Bu bulgular = kiilltiiriimiiziin -~ 6zelliklerine  atfedilerek de
agiklanabilir. Hofstede (1980) tarafindan yuritilen ¢aligmada killtiiriimiiz giig
aralif1 yliksek olarak belirlenmigtir. Gli¢ aralify yitksek toplumlarda giice sahip
olan kisilerin bazi ayricaliklara sahip olmasi normal karsilamir. Kozan ve Ilter
(1994) Tirk yoneticilerin katilimer bir yaklagimi benimsemediklerini ortaya
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koymaktadir. Stimer ve Bilgi¢c (2006) bir ¢alismalarinda bir kamu kurulusunda
hayata gegirilen ¢ok kaynakli performans degerlendirme sistemine iliskin
calisanlarm tutumlanmt incelemis ve ¢ahsanlarin caligma arkadaglan tarafindan
degerlendirilmeye temkinli yaklastiklarini ortaya koymustur. Kiltlirimiziin
Ozelliklerini  ve caligmalardan elde edilen bulgulann gz  Solinde
bulundurdugumuzda, akademinin usta-guirak iliskisine dayali hiyerarsik
yapsinda akademisyenlerin asistanlart ya da ¢aligma arkadaslar: tarafindan
degerlendinilmeleri  fikrine ¢ok  sicak  bakmamalart  anlasilabilir.  Heniiz
performans degerlendirme kavram akademisyenler i¢in yeniyken, astlar ya da
caligma arkadaglart tarafindan degerlendirilme fikrine mesafeli yaklagmalart
dogaldsr.

Bagka Kkiiltiirlerde yaptlan ve akademik personelin performansin kim
tarafindan degerlendirilecegine dair gorits birligine sahip olmadifini ortaya
koyan calismalar da vardir. Omegin, Rutherford (1998) Birmingham
Universitesi'nde yaptifi cahgmada akademik personelin performanslarinin
sistematik  bir sekilde degerlendirilmesine olumlu baktiklart  ancak
degerlendirme siirecinden kimin sorumiu olacagma dair bir fikir birligi iginde
olmadiklarin1 ortaya koymustur. Smith ise (1995) Ingiltere’deki bir iiniversitede
ylirfittligli anket ¢alismasinda akademik personelin calisma arkadaglar yerine
yoneticileri  tarafindan  degerlendirilmelerinin = daha dogru  olacagm
diistindiiklerini ortaya koymustur.

Borman ve Motowidlo (1997} performansi gérev performans: ve
baglamsal performans seklinde ikiye ayirmuglardir. Gorev performanst isin
gerektlirdigi gorevlerle ilgili performans: ifade ederken, baglamsal performans
cahsanin igin gerektirdigi gorevleri yerine getirmenin 6tesinde ekstra ¢aba sarf
etmesini ve diger ¢alisaniarla iyi iliskiler kurmasim ifade eder. Son yillarda
performans degerlendirme konusunda popliler olan bir yaklasim performansin
bir kaynaktan (iistler) degil, birden ¢ok kaynaktan (astlar, caligma arkadaslart
gibi) alinan bilgiler ile degerlendirildiginde daha saghkh sonuclar elde
edilecegidir (Simer ve Bilgig, 2006). Universitede kurulacak performans
degerlendirme  sistemini bu  yaklagimlar 1s1finda  diiglindiigiimiizde
akademisyenlerin performansiarimin sadece fakiilie yénetimi, béliim bagkantar
ve anabilim dali baskanlan gibi iistleri tarafindan degil calisma arkadaslart ve
ofrenciler  tarafindan  degerlendirilmesi, ortamsal  performans  gibi
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performanstarinin  gesitli  yonleri  hakkinda kapsamh bilgi edinilmesini
saglayacaktir.

Ankete cevap veren akademik personelin biiyiik bir kismu performans
degerlendirme kriterleri olarak bilimsel etkinlikler ve yaymlar ile dgretim
faaliyetlerinin gbz 6piine alinmasi gerektigini diisiinmektedir. Hali hazirda
akademik personelin yiikselme siirecinde Ogretim faaliyetleri gz oniine
alinmamaktadir. Flde edilen bu sonug, akademik personelin, akademik
yiikselme siirecinde bilimsel caligmalarnin yaninda Ogretim faaliyetlerinin de
dikkate alinmas1 gerektigini ditsiindiigiinii ortaya koymaktadr.

Universitede akaderisyenlerin performansi degerlendirilirken bilimsel
etkinlikler ve yaymlarn &fretim faaliyetlerinin 6niine: gecmesinin  gesitli
olumsuz sonuglar literatiirde tartisilnustir, Performanslarinin
deerlendirilmesiyle birlikte akademik personelin Bgretim  ve aragtirma
faaliyetlerine yaklagimlarimn degistigini gosteren ornekler vardir. Ornegin,
Taylor ~ (2001)  Avustralya’da akademisyenlerin  performanslarinm
degerlendirilmesiyle birlikte, dgretimden gok aragtirmaya aguwhk verilmeye
bagiandifum ve caligmalarin kalitesini arttirmak yerine sayismi arttirmanin daha
Gnemli hale geldigini belirtmistir. Taylor, bunun &niine gegebilmek igin
petformans:  degerlendirirken arastirmalarm  niceliksel boyutunun yaninda
niteliksel boyutunun da goz éniinde bulundurulmas: ve Ogretim ve aragtirmaya
esit derecede agirlik verilmesi gerektigini ifade etmigtir.

Katilimedarmn 6nemli bir kasmu bilimsel faaliyetieri igeren performansiar
degerlendirilirken, her performans degerlendirme dénemi baginda herkesin
kendi hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflerin ne kadarinin basarildig: iizerinden
degerlendirilmesi  yolunun  izlenmesi gerektigini  ditsiinmektedirler.
Akademisyenligin bireysel motivasyon gercktiren bir meslek oldugunu
diisiindigiimiizde dnerilen bu yol akademisyenligin dogasina uygundur.

Geleneksel {iniversiteler akademik Ozgurliglin  hakim oldugu ve
temelinde akademisyene yonelik giivenin var oldugu kururalardir. Bu nedenle
geleneksel  imiversite anlayisinda  akademik personelin  performansinin
degerlendirilmesi stz konusu degildir. Bu anlayista, iiniversite akademik
personeline giivenilir ve izerinde bir baski hissetmemesi icin performansi
gozlemlenmez. Bu  tniversitelerde  kidemli akademisyenler  geng
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akademisyenlerle birlikte galisir ve usta-girak iliskisi i¢inde onlan yetigtirir.
Ancak egitimde zellestirmenin artmasi ile iiniversitelerde milgteri memnuniyeti
ve kir 6nemli hale gelen olgulardir. Bu baglamda iiniversitelerde performans
degerlendirme sistemlerinin kurnimas: da gindeme gelmigtir. Mackay (1995)
eski iiniversitclerden yeni iiniversitelere bu gegigi kapsambt bir sekilde
anlatmaktadir.

Haslam, Bryman ve Webb (1992) Ingiltere’de yiiriittitkleri ¢aligmalarinda
performans  degerlendirme " 6ncesinde  iiniversite akademik personelinin
goriiglerini  incelemiglerdir. ~ Akademik  personel  performanslarimin
degerlendirilmesi fikrine olumlu yaklagmglar ve sonuglarn gelisim amagh
kullanilmas! gerektigini ifade etmislerdir, Katilimetlara gére boyle bir kullamim
beklentilerin netlestirilmesini, yararh geri bildirim sunulmasins, sorumlulugun
geligmesini, motivasyonun artmasmi ve egitim ihtiyaglarmm belirlenmesini
saglayacaktir.

Simmons (2002) performans degerlendirme sisteminin hem yonetsel hem
de gelisimse! amagclar icin kullanilabilecegini belirterek, akademinin dogasina
en uygun kuollanim bigiminin gelisimsel amaglar oldugunu vurgulamistir.
Akademisyenlik kiginin akademik &zgiirltigiiniin oldugu bir ortamda, iizerinde
higbir ekonomik, siyasi ya da psikolojik baski hissetmeden kendi igsel
motivasyonu, ¢abasi ve dzdisipliniyle dzerk bir sekilde yiiriitecegi bir meslektir.
Bu agidan akademide performans degerlendirme sonuglarim terfi, iicretlendirme
ya da isten cikarma gibi yonetsel kararlar igin kullanmak yerine kigilere
geribildirim vererek kendilerini gelistirmeleri igin kullanmalarmt saglamak
sistemin etkili islemesine yol agacaktir. Bu baglamda her bir akademisyenin
belli arahklarla kendi hedeflerini belirlemesi ve bu hedefler {izerinden
performansinin degerlendirilmesi bir iiniversitede performans degerlendirme
sisteminin saglikls bir sekilde yiirtimesini saglayacaktir,

Bu c¢aligmanin bazi smirhiliklart  bulunmaktadir. Dafitilan  anket
formlarinin yarisimin geri dénmesi fakiiltedeki akademik personelin tiimiiniin
goriigimiin_ elde edilmesine imkén vermemigtir. Ayrica ¢ahismanin betimsel
dogas1 yapilabilecek ¢ikarimlan  sinirlandirmaktadir. Ileride yapilacak
caligmalar  akademisyenlerin  performans  deferlendirme  sistemine
yaklagimlarimin farkhlasmasim belirleyen degiskenlerin neler oldugunu ortaya
koymaya ¢ahismalidir. :
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