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ONSOZ

2000’11 yillardan sonra orgiitlerdeki gercek verimlilige ulasmanin en 6nemli yolunun
insandan etkin bir sekilde faydalanabilme gercegi oldugu ortaya ¢ikmustir. Insanoglu
teknolojideki son derece hizli gelismenin bir sonucu olarak iiretkenligi ayni paralelde
arttiramamistir. Su bir gergek ki teknoloji eger onu etkin olarak kullanan insan yoksa tek
basina hicbir sey ifade etmemektedir. Basariya yonelen biitiin kurumlarda gercek sermaye
insandir.

2000’11 yillardan itibaren orgiitlerde insant On plana ¢ikaran goriislerin hakim
olmasiyla beraber, performans degerlendirme sisteminin yonetsel fonksiyonlar arasindaki
Oonemi daha da artmistir. Performans degerlendirme calisanlarinizi daha iyi tanimada bir
aractir. Eger calisanlari nelerin motive ettigi belirlenirse, onlardaki gizli potansiyellerde
ortaya ¢ikarilabilir. Boylece c¢alisanlarda beyni, yiiregi, fizigi ile biitiin yaraticiligini ise
yonelik ortaya koymaya ¢alisacaktir.

“Akademisyenlerin Performans Degerlemesinin Arastirilmast ~  baghikli  bu
calismada, performans degerlemenin teorik igerigi agiklanmis, bu anlamda iiniversitedeki
akademisyenlerin performansinin nasil Olgiildiigii, bu konuda nelerin yapildigi ya da
yapilabilecegi, eksiklikler varsa bunlarin ortaya koyulmasi ve nasil giderilebilecegi hakkinda
fikirler beyan edebilmek ve onlarin da bu yondeki beklentilerini anlayabilmek yoniindedir.
Ayrica ¢alismada, farkli bir takim {iniversitelerde gérev yapan akademisyenlere yonelik anket
calismast uygulanmistir. Bdylece akademisyenlerin bu yoniindeki fikirlerini ortaya
koyabilmek adina 6nemli bilgiler saglayacag diislincesindeyim.

Degerli katkilarindan 6tiirii hocam Prof. Dr. Nihat ERDOGMUS’a tesekkiir ederim.
Ayrica c¢alismam siiresince benden desteklerini hi¢ esirgemeyen aileme, calistigim birimde
sefim olan Selma OKTEM’e, ¢ok yakin arkadasim Emin Basak’a, hocam Ozgiir Dogan’a ve
Ilkay Cimen’e tesekkiirii bor¢ bilirim. Yaptigim calismanin da ilgilenenlere faydali olmasini

dilerim.

Kocaeli, Ekim 2007 Firdes Esra KURT
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OZET

Bu calismada Akademisyenlerin Performansinin Degerlendirilmesinin
Aragtirtlmast  konusu ele alinmistir. Akademisyenlerin performansinin nelerle
iliskilendirildigi, performans gdostergelerinin neler oldugu ve akademisyenlerin bu
yondeki beklentilerini anlayabilmek igin farkli birtakim Devlet Universitelerinde
( Kocaeli, Istanbul, Istanbul Teknik, Karadeniz Teknik, Abant izzet Baysal ve Gazi )

gorev yapan toplam 229 akademisyene anket ¢alismasi uygulanmistir.

Ik olarak giris boliimii olusturulmustur. Birinci boliimde &ncelikle
performansla ilgili temel yaklasimlar ve performans degerlemeye yonelik kavramsal

temeller agiklanmustir.

Ikinci béliimde, {iniversite, akademik personel ve akademik kariyer ile ilgili

kavramsal ve yasal temeller iizerinde durulmustur.

Ugiincii  boliimde, akademik personelin performans degerlemesinin
amaglar, sicil sistemi, liniversitelerin gelistirdigi akademik etkinlik kriterleri, 6grenci

anketleri ve sinavlar ele alinmistir.

Dordiincii bolimde, arastirmanin konusu ve Onemi, arastirmanin amaci,
aragtirmanin sinirlari, arasgtirmanin yontemi, arastirma probleminin tanimlanmasi,
arastirmanin modeli, anakiitle ve Orneklem, veri toplama teknikleri, veri analiz
yontemi ve akademik personel diizeyinde mevcut akademik performans degerleme
yontemlerinin arastirtlmast ile ilgili elde edilen bilgiler ve veriler tablolar halinde

ortaya konulmustur.



ABSTRACT
In this study, the Research of the Evaluation of Academicians’ Performance subject
was taken into account. A survey was conducted to 229 academicians working at several state
universities ( Istanbul, Istanbul Technic, The Blacksea Technic, Abant izzet Baysal and Gazi
Universities) in order to understand what the performance of academicians is connected with,

performance indicators and expectations of academicians in that way.

First of all, introduction section was constitued. In this section, basic approaches about
performance and conceptual principals related to the evaluation of performance were

explained.

In the second section, conceptual and legal principals about university, academic

personnel and academic career were focused on.

In the third section, aims of evaluation of academic personnel’s performance, register
system, academic efficiency criterions developed by universities, student surveys and exams

were taken into account.

In the last section; the data and information obtained on the subject, importance, aim,
borders, method, and model of the research; the definition of the research problem, main
mass and sampling, data collection techniques, data analysis method and the research of

current academic performance evaluation methods were presented in the form of tables.
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GIRIS
Gliniimiizde bilgi toplumu adi verilen yeni bir toplumsal diizenin ortaya ¢iktig1
goriisii sik sik dile getirilmektedir. Bu toplumun en 6énemli kurumlarindan biri de,
bilginin iiretildigi temel bir kurum olan iiniversitedir. Universiteler modern devletin
temel bilgi islevini yerine getirirken, bu bilgiyi 6gretme ve yaymada temel islevleri
arasindadir. Universite kiiltiir olarak bilgi ile bilim olarak bilgi arasinda iletigimi
saglayan bir kurumdur. Bu anlamda akademik kariyerde bdyle bir yap1 icerisinde

daha saglikli bir ilerleme gosterir.

Insan yasam alaninin en &nemli alanlarindan biri olan iiniversiteler de
farklilasan c¢aga ayak uydurma c¢abasi igerisinde gelisim ve degisim gostermektedir.
Universite bir iilkenin gelecegi acisindan ¢ok 6nem tagimaktadir. Ciinkii bir toplumu
olusturan bireyler {iniversitelerde verilen egitimle topluma daha yararli hale
gelmektedir. Bir {ilkenin kalkinabilmesi i¢in T{niversitelerdeki egitime Onem
verilmesi gerekmektedir. Bilgi toplumunun yiikselen degerlerinin basinda siirekli
kendini gelistirebilme olgusu yatmaktadir. Boyle bir toplumda akademisyenlerinde
devamli bir gelisme i¢inde olmalar1 beklenir. Bu nedenle akademisyenlerinde bu
dinamizme yonelmeleri, toplumun kiiltiirel, sosyal ve ekonomik degisme ve gelisime

ayak uydurmalar1 gerekir.

(Cagdas akademisyen; degerler gelistiren, kaynak arayan, giicliikleri ve
sorunlar1 taniyan, disiplinler arasinda baglanti kurabilen, insan iligkilerini gelistiren,
O0gretme-O0grenme konusunda uzmanlagmis, eldeki bilgilerden gelecege yonelik
olarak nasil yararlanacagini bilen biri olmalidir. Cagimizda akademisyenlerin yeni
bilgi ve beceriler edinmeleri, bir dizi yeni yeterlilik ve bazi beceriler kazanmalari,
tiim akademisyenlerin degisen islevlerini ve yeni rollerini benimsemeleri ve bunlari
uygulamaya gecirmeleri beklenmektedir. Akademik kariyer, kriterleri ve yiikselme
olgiitleri YOK tarafindan belirlenen bir yapi igindedir. Bireylerde bu kriterlerin
gereklerini yerine getirmekle yiikiimliidiir. Sadece bu kriterleri yerine getirmekle
yetinmeyip bunlar1 agan bir ¢aba icerisinde de olmalidirlar. Hem kendi degerlerini
hem de kurumun degerlerini géz 6niinde bulundurmak zorundadir. Salt kuruma bagl

kalamayacag1 gibi kurumdan bagimsiz bir hareket serbestisi i¢erisinde de olamaz.



1. BOLUM
1. PERFORMANS DEGERLEMEYE YONELIK KAVRAMSAL

TEMELLER

1.1. PERFORMANS DEGERLEMESININ TANIMI VE AMACLARI

1.1.1. Performans Degerlemenin Tanimi

Performans yonetimi, ilk olarak 1955°’te Peter Drucker tarafindan ortaya
atilan, hedeflerle yonetim ilkesine dayanmaktadir. Hedeflerle yonetim, kisa, orta ve
uzun vadeli hedeflerin belirlenmesi ve belirlenen bu hedefler dogrultusunda

gelistirilen stratejilerin ve politikalarin yonetimde kullamlmasidr'.

Performans yonetimi planlanmis hedefleri belli standartlar ve yeterli
gereksinimlerle kisi, takim, kurum ya da kurulustan en iyi sonuglar1 almaktir. Ne
yapilmas1 gerektigi konusunda anlagma kurma islemidir ayrica uzun ya da kisa
donem ic¢in basart olasiligin1 artirma girisimidir. YOnetime aittir ve yonetim
tarafindan  siirdiiriilir’. Bu baglamda Performans Yonetiminin ilkelerine

baktigimizda;

Performans yonetimi IRS tarafindan 1996 yilinda 6zetlenmistir’.

Birey, takim ya da bdliim hedeflerini sirket hedeflerine doniistiiriir.

Sirket hedeflerini agiklar.

Siirekli gelisim ve degisim igerisindedir ve performans zamanla gelisir.

Baski1 ve kontrolden ziyade anlagsma ve igbirligine giivenir.

Bireyin performansinda kendi yonetimini destekler.

e Alt ve iist iliskilerinde agik ve diiriist bir yonetim sekli uygular.

' Selim Zaim, Hedeflerle Yénetim, Balanced Scorecard ve Stratejik Kalite Yonetimi, Akademik
Arastirmalar Dergisi, C:3, No:12, 2002, s.189-201

? Michael Armstrong, A handbook of Human Resource Management Practice, 7th edition, Kogan
Page, USA (US)Limited, 1999, s.431

3 Michael Armstrong, a.g.e., s.431-432



e Devamli geri besleme ister.

e Geri besleme dongiisii deneyim ile bilgiyi bireylere kazanim olarak
saglar.

¢ Birlesik hedeflere karsi tiim performansini 6lger

e Tim calisma uygulamali ve performansa bagl olarak finansal ddiillerle

ilgili olmalidir.

Isletmeler, faaliyetlerini daha dnceden belirledikleri hedeflere ulasmak icin
gerceklestirirler. Isletmelerin amaglar sistemi, birbirine uyumlu farkli amaclarin
birlesmesinden olusmaktadir. Isletmenin belirlenen temel amaci diger alt amagclarla
desteklenmektedir.  Yoneticilerin  igletmenin  faaliyetlerini  objektif olarak
degerleyebilmesi icin Olgiilebilir amaglar belirlemeleri gerekmektedir. Bu amaglar
neticesinde olusturulacak olan performans yoOnetim sistemi, yoneticilere gecerli ve

giivenilir bilgiler sunabilmelidir®.

Performans degerleme, neredeyse tiim orgiitler tarafindan kullanilmaktadir.
Isletmelerin, performans degerlemede kullandiklar1 araglar ve belirdikleri hedefler
birbirinden farkli olabilmektedir. Sonu¢ olarak performans degerleme, oOrgiitlerde
belli bir zaman dilimi igerisinde isgoren davraniglarinin ve basarilarinin, 6l¢iim ve
degerlendirmelerinin yapildig1 bir siire¢ olarak uygulanmaktadir. Bu siirecin uygun
bir sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi, diillendirme, terfi, isten ¢ikarma ya da geri
cagirma veya transfer uygulamalart gibi orgiit kararlarinin verilmesinde kolaylik
saglama; isgdrenin gelistirilmesinde yoneticilere yardimci olma; isgdérenin kariyer

seciminde yol gosterme gibi birgok avantajlar saglamaktadir’.

Performans degerlemenin tarihsel siirecine bakildiginda, ¢ok eski
kaynaklarda bir kavram olarak ge¢cmemekle birlikte, bireysel olarak performans

degerlemelerin O6nemli bir konu olarak ele alindigir ifade edilmektedir. 1800’1

* Goksel Yiicel, isletmelerde i¢ Raporlama Sistemi, Istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi Muhasebe
Enstitiisii Yayinlari, 1986, s.13—15

> Sibel Gok, 21.Yiizyilda insan Kaynaklari Yonetimi, 1.Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim, Ocak
2006, s.40



yillarda endiistride Robert Owen tarafindan Iskogya’da bir pamuk imalathanesinde
sessiz gozlem sistemi uygulanmistir. Amerika Birlesik Devletleri’'nde savas
boliimiinde bulunan her bir erkek calisana, is degerlendirmelerinin yapilacaginin
bildirilmesiyle de resmi olarak performans degerleme uygulamalarinin basladigi
kabul edilmektedir. 1800°li yillarin sonuna dogru, performans degerleme
uygulamalarinda artis goriilmektedir. ABD Federal Sivil Servisi’nin, devlet
memurlugu atamalarinda, hizli ve verimli ¢aligmalarin olarak bilinen bagariya gore

atama ve terfi sistemini uyguladigi belirtilmektedir®.

Carnegie-Mellon Universitesi’nde, psikolojik 6zellikler dikkate alinarak
yapilan satig elemani seciminde, endiistri psikologlar tarafindan gelistirilen adam
adama kiyaslama sistemine iligkin calismayla da performans degerleme siireci
gelismeye baglamistir. Bu kiyaslama sistemi, 1. Diinya Savagi sirasinda ABD askeri
ordusu tarafindan da kullanilmistir. Bu yillarda performans degerlemenin kullanima,
iste tutma, isten ¢ikarma, terfi ve {icret yOnetimi kararlarinin verilmesi gibi
faaliyetlerde yonetimsel amagli olmustur. II. Diinya Savasi’ndan 6nce iist kademe
yoneticileri, performans degerlemenin disinda birakilmislardir. Performans
degerleme genellikle siniflama Olgeklerinde, is performanslarina ya da gerekli
becerilere bakilmaksizin tiim c¢alisanlar igin gelistirilmis birkag kritere gore

degerlendirmede kullanilmustir’.

Performans degerleme, baz1 yonetim tekniklerinde oldugu gibi Amerikan
ordusunda gelistirilen ve ilk uygulamalari Amerikan ordusunda ve kamu
kurumlarinda goriilen bir sistemdir. Daha sonralar1 ise sanayide mavi yakalilarin
degerlendirilmesinde kullanilmistir. 1930'lardan sonra ise beyaz yakalilar, yoneticiler

ve uzmanlara daha ¢ok uygulanmistir.

Tiirkiye'deki performans degerleme ise tezkiye ya da sicil sistemi adi
altinda kamu kuruluslarinda geleneksel formu iginde eskiden beri vardi. Ozel

sektordeki kullanimi ancak 1970'lerde goriilmeye baslandi. O donemde iilkemizde

% Sibel Gék, a.g.e., s.41
7 Sibel Gék, a.g.e., s.41



faaliyet gosteren c¢okuluslu/yabanct sermayeli isletmeler merkez oOrgiitlerinde
kullanilan performans degerleme sistemlerini burada da uygulamistir. Kamu
sektoriinde performans degerleme eskiden beri uygulana gelse de yillar gegtikce
dinamik bir goriintii vermemistir. Oysaki 0zel sektor isletmelerinde ozellikle
1980'lerin sonlar1 1990’larin baslarinda performans degerlemenin giderek daha da
onem kazandigini sdyleyebilmekteyiz. Bununla birlikte yeni yaklasimlar denenmis,

var olan performans degerleme sistemleri yeniden ele alinarak diizenlenmistir.

Calisanlara performanslar1 hakkinda geribildirim veren ve uygulamacilar

13 2

tarafindan acik performans degerleme olarak adlandirilan sistemlerin
yayginlagsmasi da yine o doneme rastlamistir. Daha sonraki gelismelerde ise ¢oklu
degerlemeleri (360 derece degerleme), yetkinliklere dayali degerleme ve e-
Performans Degerleme yani elektronik/bilgisayar ortaminda gergeklestirilen

degerlemeleri ¢ok yaygin olmasa da cesitli isletmelerimizde gérmekteyiz®.

Insan kaynaklar1 sistemlerinde, ¢alisanlarin performansmin degerlenmesi
son yillarda {izerinde en fazla tartisilan konulardan biridir. Kimi orgiitler, bunu “
personelin degerlendirilmesi ” seklinde tanimlamaktadir. Kimileri ise yillik * egitim
ve gelistirme etkinlikleri ” nin bir boliimii olarak diistinmektedir. Kimi orgiitler ise, “
performans i¢in 6demeye ” iliskin bir siire¢ oldugu savindadir. Kurumda ¢alisanlarin
degerlendirilmesi yapilirken firmanin bir biitiin olarak basar1 diizeyini yansitan
kriterlerden baslamak gerekir. Yoneticiler, sadece donem karmni esas alirsa, uzun
vade de biiylime stratejisini  bir tarafa birakip, kisa vadeli karlilikta

yogunlagmaktadir.

Giliniimiizde isletmeler performans degerlemenin ne kadar 6nemli oldugunu
bilmektedir. Bu baglamda performans degerlemeyi, c¢alisanla calismayani, c¢ok

calisanla daha az calisani ayirt edip, bu kisilere iliskin insan kaynaklar1 yonetimi

¥ http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=768, Cavide Uyargil, “ Performans

Degerlendirmenin Onemi ”, 16 Kasim 2001.



kararlarim1 adil bir bicimde almak i¢in gerekli bir sistem olarak tanimliyorlar.

Tanimdaki amag da ne kadar gergeklesiyor, ayrica incelenmesi gereken bir konudur.

Yogun rekabet ortami iginde Orgiitlerin etkili bir bigimde yonetilmesi
zorunludur. Bugiin firmalar, kiiresel rekabetten 6nemli bir sekilde etkilenmektedir.
Varliklarint devam ettirebilmeleri ve bagarili olabilmeleri i¢in rekabet¢i durumlarini
siirdiirmek zorundadir. Orgiitiin basarisinin devamu, ¢alisanlarinin iistiin performans

. . o . - 9
gostermelerine ve performanslarinin degerlenmesine baglidir”.

Isletmelerde  performans  degerlemeyi  diger insan  kaynaklari
fonksiyonlarindan soyutlayarak ele almak dogru olmaz. Insan kaynaklar1 yonetimi
siireci bir biitiin oldugundan insan kaynaklarinin tiim islevlerinin de birlikte etkin
olmas1 slirecin basaris1 i¢in gereklidir. Bu nedenle, bazi isletmelerin o6zellikle
performans degerlemeyi 6n plana ¢ikarip, diger insan kaynaklari islevlerini ayni
derecede Onemsememeleri performans degerlemenin basarisiz olmasina neden

olmaktadir.

Performans degerlemesi, temel olarak personelin isteki basarisini, yani
calismalar1 karsiliginda elde ettikleri sonuglarini  6lgmeye yonelik olmasi
gerekmektedir. Bununla beraber, calisanlar tarafindan iistlenilen gorevlerin nasil

yerine getirildigi de 6nemlidir.

Performans o6l¢iimiiniin sagladigi fayda, 6l¢iim yapmak icin katlanilan
maliyetten daha fazla olmalidir. Performans oOl¢limii yapmanin esas amacinin
performansi gelistirmek oldugu bilinmelidir. Yoneticilerin de performans Sl¢iimiinii
gorevlerinin dogal ve gerekli bir parcasi olarak gérmesi gerekmektedir. Bu baglamda

isletme yonetiminin de performans 6l¢iim ekibine tam destek saglamasi gereklidir'.

? Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6.Baski, Istanbul: Arikan Basim Yayim, Eyliil 2006,
s.320
% Ali Coskun, Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Karnesi, 1.Basim, Istanbul: Literatiir

Yaymeilik, Eyliil 2006, s.3—4



Organizasyonlarin basarili olabilmesi icin sadece kisisel basar1 yeterli
degildir. Kisisel basar1 ortaya konulmus olsa bile bu durum organizasyonun basarisi
i¢cin yeterli olamamaktadir. Bu nedenle c¢alisanin isteki basarisi degerlendirilirken,
diger calisanlarla isbirligi yapma, diger calisanlarla ve misterilerle iyi iliskiler
kurma, organizasyonun hedeflerini 6n planda tutma vb. kriterlerin de degerleme

stirecine alinmasi gerekmektedir.

Organizasyon i¢inde yapilan performans degerleme siireclerine ¢alisanlarin
katilmast 6nem tagimaktadir. Calisanlar performans hedeflerinin ve degerleme
kriterlerinin saptanmasina katildiklarinda, kendi kendilerini degerlendirdiklerinde ve
gosterdikleri performanslari denetgilerle birlikte tartistiklari zaman, organizasyonun
amaclar1 dogrultusunda ekip ruhuyla c¢alismaya daha ¢ok egilimli olurlar.
Calisanlarin = kendi  kendilerini  degerlemesinin  tesvik  edilmesi, onlara,
organizasyondaki tim degerleme siirecine onemli katkilarda bulundugu mesajimni

Verir.

Performans, calisanin belirli bir siire icerisinde kendisine verilen gorevi
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir. Elde edilen sonuglar olumlu ise,
calisanin gorev ve sorumluluklarini basarili bir sekilde yerine getirdigi ve yliksek bir
performansa sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Tersine performansla ilgili sonuglar
yetersiz ise, ¢alisanin basarili olmadigi ve diisiik bir performansa sahip oldugu kabul

edilir *.

Insan kaynaklarmin en tarismali konularindan biri performans
degerlemedir. Tartigmanin konusu ise degerlendirmenin ne zaman ve nasil
yapilacagiyla ilgilidir. Buna ragmen performans degerleme konusu hi¢ tartisma
konusu edilmez. Performans degerlemeyi onemli kilan da, bir isletmede ya da
kurumda islerin iyi gidip gitmediginin nesnel bir 6l¢iitii olarak, o isletmede, kurumda

calisanlarin is performansi lizerine odaklanir.

"' Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Cukurova Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Subat 2002, s.209.



Performans degerleme, giinlimiizde bircok isletmede kullanilmakta olan,
isletmenin sagladigi odiilleri calisanlarin  performansina baglamak yoluyla
isletmelerde adil 6diil dagitimi saglamay, ¢alisanlar1 yiiksek performans gostermeye
motive etmeyi ve birey performansini artirmak yoluyla bir biitiin olarak isletme
performans degerleme sistemleri, isletmelerde ticret ve terfi kararlarinda, insan
kaynaklar1 planlarinin olusturulmasinda, egitim ihtiyacinin tespit edilmesinde,
personel secim sistemlerinin gecerliliginin ispat edilmesinde kullanilan 6nemli bir

bilgi kaynagidir.

Performans degerlendirmenin miikemmel olmasi diye bir sey yoktur.
Onemli olan, uygulandig1 durumun kosullarim dikkate alarak yapilmasidir. Olmasi
gereken, yonetici ile ¢alisanlarin hangi isin yapilacagini, nasil yapilacagini, istenilen
sonuclara nasil ulasilacagini ve sonugta elde edilen performans ile birlikte
kararlastirilan hedeflerin birbirine ne 6l¢iide uydugu konularinda ortak bir anlayisa

varilmasidir.

Performans degerleme siireci samimi ve diiriist bir iletisime dayanmalidir.
Yonetim amaglarini, ihtiyaclarini ve gorevlerini agikca bildirmeli, calisanlar da bir
isin en iyi nasil yapilacagina iliskin kendi goriislerini ortaya koyabilmelidir.
Calisanlarin belirlenen hedefleri izleyebilmeleri i¢in, iglerin nasil yapilacagi ve

performans kriterleri yonetim tarafindan agikca ifade edilmelidir.

Performans degerlendirmeleri, isgorenlerle igverenin 6énemli is konularini
tartisabilmeleri icin firsat saglar. Organizasyonda calisan bireylerin yetenekleri
birbirinden farklidir. yi bir performans degerlendirmesi, bireysel farkliliklar1 goz
oniinde bulundurur ve performansi net bir sekilde Slgmek icin 6znel ve nesnel

standartlar1 bir arada kullanir.

Calisanlarin performanslarina iliskin kararlar insan kaynaklar1 yonetimi
sisteminin diger boliimlerini de etkiler. Terfi, licret politikasi, mesleki gelisim, gérev
tasarimi, ise alma kriterleri ve egitim performans degerlendirmenin etkiledigi

alanlardan birkacidir.



Performans, en basit anlamda verimliligin 6lgiilmesidir. Bu 6l¢iim kurum
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icin yapilirsa “ Kurumsal Performans ”, calisanlara yonelik yapilirsa “ Personel

2

Performans Degerlendirilmesi ” amaci tasir ve isletmelerin personel politikasinin
etkinligini 6l¢gmede yarar saglar. Bu 6l¢gme hem ydneticiye hem de kuruma yansiyan

sonuclar doguracaktir 2.

Performans, belirli amaglara yonelik planli etkinlikler sonucu nicel ya da
nitel olarak deger kazanmis kavramlardir. Bir isletmenin performansi; stratejik,
taktiksel ve operasyonel amaclarinin gergeklestirilmesinde, ¢aliganlarin igin nitelik ve
gereklerini yerine getirmek icin gosterdikleri tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak
tanimlanabilir. Degerleme, 6lgme sonuglarii belirli bir 6lgiit sistemine dayanarak,

olgiilen nitelik hakkinda bir deger yargisina varma siireci olarak tanimlanabilir .

Performans degerlemesi, bir yoneticinin, dnceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla, iggdrenlerin isteki performansini degerlendirmesi
stirecidir. Bu degerlendirmenin sonucu ¢alisanlara duyurulur, boylece onlar da kendi

performanslarina iliskin yorumlarim bildirme olanagi bulurlar .

Basar1 degerleme, calisanin yeteneklerini, becerilerini, var olan gizli
gliciinii, is aliskanliklarin1 ve benzer niteliklerini diger calisanlarla karsilastirarak
yapilan bir 6lgmedir. Yoneticinin daha onceden belirlenmis standartlar1 goz 6niinde
bulundurarak calisanla ilgili sonu¢ raporlarindan aldigi bilgilere de dayanarak,

basarisini degerlendirme olgusudur .

2 http://www.bilgiyonetimi.org, Atilla Filiz, Performans Degerlendirme ve Yénetimi, 21.05.2006

" Ergiin Eraslan ve Onur Algiin, “ Ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik
Hiyerarsi Yontemi Yaklasimi ”, Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, Cilt 20,
No: 1, 2005, .95

14 Margaret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, Kisisel Gelisim ve Yonetim Dizisi: 9, gev.
Dogan Sahiner, 1.Baski, Istanbul: Rota Yaym Dagitim, 1993, s. 9. [ Palmer’in kitabma basvuru
yapiliyor |

'* http://www.bilgiyonetimi.org, a.g.e.
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Kisisel basari, kisinin 6zelliklerine uygun olan isi kabul edilebilir sinirlar
icinde gergeklestirmesi, olarak tanimlanabilir. Bu tanima gore basaridan s6z
edebilmek i¢in kiginin tanimlanmis bir igle kars1 karsiya kalmasi, bu isin gerektirdigi
bilgi ve becerilerine uygun olmasi ve o isi gergeklestirip gergeklestirmediginin
saptanmig olmasi gerekir. Bu isteki standarda ulagma kisinin bagaris1 olarak
diisiiniiliirken, standardin altinda kalma da basarisizligi olacaktir. Bu sonuglarin

yoneticiler tarafindan incelenmesi de kisinin basarisiim degerlendirilmesidir '.

Performans bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel/nitel olarak belirleyen
bir kavramdir. Isletme performansi ise, belli bir dénem sonunda elde edilen sonuca
gore isletme amacimin ya da gorevinin yerine getirilme derecesinin tanimidir. Bu
diizey, 6lgme, karsilastirma ya da degerlendirme ile belirlenir. isletme gibi karmasik
bir yap1 tasiyan sistemlerde bu degerlendirme ¢ok boyutlu olmalidir. Klasik
yontemlere gore degerleme yapan sistemlerin dayandigi verimlilik, karlilik, maliyet
oranlar1 yeni performans yonetimleri karsisinda yetersiz kalmaktadir. Dolayisiyla
daha yeni ve degisik kavramlar, 6l¢iim yontemleri ve gostergeler gelistirilmektedir

ve gelistirilecektir .

Performans, herhangi bir faaliyet sonucu nicel ya da nitel olarak belirleyen
bir kavramdir. Bir isletmenin performansi, bu isletmede belirli bir zaman sonunda
ortaya ¢ikan ya da faaliyetin sonucuna gore isletme amacinin ya da gorevinin yerine

.. e .18
getirilme derecesini gosterir .

Performans, amacin gerceklestirilme diizeyini belirlemek i¢in kullanilan bir
kavramdir. Bu baglamda, orgiitiin, boliimiin ve bireyin ayr1 ayr1 performans tanimlari
yapilabilir. Orgiitiin performansi, benzer isletmeler arasindaki durumu, borsada
kagidi varsa kagitlarinin degeri, bunlara ek olarak piyasadaki imaj1 ile yakindan

ilgilidir. Boliimiin performansi, her ne kadar farkli 6lgiitler kullanilabilirse de

' http://www.bilgiyonetimi.org, a.g.e.
17 Ziihal Akal, “ Performans Kavramlar1 ve Performans Yonetimi ”, Bagbakanlik Yiiksek Denetleme
Kurulu, Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi, Ocak 2003, s.1

'8 Akal, “ Performans Kavramlari ve Performans Y6netimi ”, s.7
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genelde verilen hedefleri yakalama derecesidir. Personelin performansi ise,
personelin gorev ve sorumluluklarini ne denli etkin bir bi¢cimde yerine getirip

getiremedigi ile ilgilidir '

Performans degerleme, yoneticinin 6nceden belirlenmis olan standartlari
karsilagtirma ve dlgme yoluyla personelinin isteki performans degerlendirme siirecini
ya da bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutumunu ve davraniglarini, ahlaki
durumunu ve Ozelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen, kisaca bireyin Orgiitiin
basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planli bir aracgtir. Yani performans
degerlendirmesi; ¢alisan ile yonetici arasinda ortak bir calismaya, bilgi alisverisine,
hem hatalar hem de basarilar agisindan sorumlulugunun paylasilmasina, egitim ve
gelismesine olanak saglayan dinamik bir sistemdir. Performans degerleme Kkisi
diizeyinde bireysel psikolojik, kurum diizeyinde ise motivasyona yonelik bir

ihtiyagtir 2.

Performans degerlendirme, Orgiitte yiritiilen faaliyetlerin basarilma
diizeylerini 6lgmeye yonelik bir siirectir. Ozenli yapildigi takdirde, hem tiim
calisanlara ve insan kaynagi yonetimi birimine hem de sonug¢ olarak oOrgiitiin

kendisine 6nemli katkilar1 olabilecek bir cabadir *'.

1.1.2. Performans Degerlemenin Amaglari
Performans degerlemesinin organizasyona en biiyiik katkilarindan biri,

organizasyonun amaglarla yonetilmesini saglamak ve boylece c¢alisanlar
yonlendirecek amaglarin  daha kolay bulunmasini ve hayata gegirilmesini
saglamaktir. Bu sayede organizasyon maliyetlerini diisiiriir ve is gelisimini her

alanda gézleme imkani1 bulur.

' Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Izmir: Baris Yayinlari,
2004, s.291°den Goniil Budak, “ Performans Degerlemeden Performans Yonetimine ”, Mercek
Dergisi, Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, Say1: 36, Y1l: 9, ( Ekim 2004 ), s.127

% Eraslan, Ergiin ve Onur Algiin, a.g.e., 5.96

! Ferzan Bayramoglu Yildirim, “ Yerel Yonetimin Gelistirilmesi Programu El Kitaplar1 Dizisi:
Belediyelerde insan Kaynag1 Yénetimi ”, T.C. Basbakanlik Toplu Konut idaresi Baskanligi, IVLA
Emme, Istanbul: Kent Basimevi, 1993, s.37
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Performans degerlemesini yapmanin amaglari su sekilde siralanabilir **:

e Performans degerlemesiyle elde edilen bilgileri, isletmede gorevli tiim
yonetici ve calisanlara geribildirim yoluyla aktarmak suretiyle onlarin
performansinin iyilesmesine katkida bulunmak.

e Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaclarini belirlemek ve daha once
uygulanmis olan egitim programi sonuglarini degerlendirmek.

e Calisanlara hangi oranda iicret zammu ve her tiirlii iicret ayarlamalarinin
yapilmasi konusunda yoneticilere yardimci olmak.

e Terfi, nakil, isten ¢ikarma ve benzer konularda objektif olma konusunda
yoneticilere yardimct olmak.

e Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek.

e Calisanlarin iyi veya kotli performans veya basarimlarini tespit ederek
kadrolama siirecindeki eksiklik ve yetersizliklerini gidermek.

e Insan kaynaklari planlamasi, is analizi ve diger IK bilgi sistemindeki
hatal bilgileri tespit ederek ise alma, egitim, degerlendirme ve diger IK
kararlarinda hata yapilmasina engel olmak.

e Is tasarimindaki yanlishklari tespit etmek ve bu dogrultuda gerekli
diizeltme islemlerini yapilmasini saglamak.

e (Calisan tiim personelin aile, finans, saglik ve diger 6zel sorunlarini
degerlemeye dahil ederek bu konuda IK béliimiiniin calisanlara yardimei
olmasini saglamak.

e Tiim ¢alisanlara inisiyatif kullanma, sorumluluk yiiklenme ve gérevlerini
daha iyi yapma konusunda onlar1 motive etmek ve arzu ederek, isteyerek
caligmalarini saglamak.

e Yoneticiler ve astlar1 arasinda iyi bir iletisim ortaminin kurulmasina
yardimc1 olmak.

e Terfi, nakil, odiillendirme ve isten ¢ikarmalarda yasal bir temel

olusturmak.

** Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., ss.211-212
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e K planlamasinin talep ve arz tahminleri i¢in dogru ve giivenilir bilgi

girdilerini saglamak.

e [K boliimii ve genelde isletmenin iyi veya kotii performans gdsterip

gostermedigi hakkinda geribildirim saglamak.

Organizasyonda ¢alisan kisilerin is performanslari hakkinda edinilen
bilgiler yonetsel kararlar almirken gerekli olacaktir. Isletmenin iicretlendirme
politikas1 “ iyi isin karsilig1 iyi licret ™ ise, performans degerlemesi sonucunda ortaya
cikan veriler calisanlarin tcretleri, ikramiyeleri, terfileri, vb. {izerinde dogrudan
dogruya etkili olacaktir. Calisanlarin is tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan
standartlara ne Olclide yaklastiklar1 konusundaki geribildirim verileri personele
olumlu bir yaklagim tarzi igerisinde verilip mesleki egitimle desteklendigi takdirde
olduk¢a yararli sonuglar ortaya cikarabilmektedir. Ustelik bu geribildirimler
calisanlarin igletme i¢indeki kariyerlerinin ne sekilde ilerledigini gérmelerinde onlara

yardimci olacaktir.

1.2. PERFORMANS DEGERLEME SURECI
Performans degerleme sistemini kurabilmek, kurulmus olsa bile bu sistemi

isletebilmek kolay degildir. Sirketin yapisina ve kiiltiiriine uygun sistemi se¢mek,
kurmak ve igletmek kolay degildir. Olduk¢a uzmanlik gerektiren bir istir.

Performans degerleme sisteminin kurulabilmesi i¢in 6ncelikle belirli bir
stirecin baglatilmas1 ve 6n calismalarin yapilmasi gerekir. Degerlemenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerleme periodlarinin ne olacagi, ne
zaman gerceklestirilecegi, hangi degerleme yonteminin secilecegi gibi konularin agik

ve anlasilir bicimde belirlenmesi s6z konusudur.

1.2.1. Performans Kriterlerinin ( Olgiitlerinin ) Belirlenmesi
Performans degerlemesinde, kullanilabilecek kriterler yapilan gorevin

niteligine, degerlemede kullanilan yonteme ve degerleme sonuglarinin kullanilacagi

alana gore farkliliklar gostermektedir. Genel olarak kriterleri, performans 6lgiitleri,

performans 6zellikleri ve kisisel nitelikler olarak ii¢ kategoride toplayabiliriz.
Performans olgiitleri, ¢aliganin isini hangi derece ve kalitede yaptiginin

degerlenmesine yoneliktir. Performans ozellikleri, iletisim, is iliskileri, tertip ve
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diizen, verim vb. sonuglarin nasil gerceklestigini ortaya koyar. Kisisel nitelikler ise,
algilama, degerleme, karar verme, elestiriye agik olma, yaraticilik, davranigsal
esneklik vb. ozelliklerdir.

Kisisel nitelikler, yapilacak gorev nitelikleri gerektiriyorsa ve performansi
etkileme potansiyeli varsa dikkate alinmalidir. Ciinkii kisisel karakterler kisinin
ozelliklerine bagli oldugu icin degismez ve bunlart her performans degerleme
doneminde tekrar degerlemenin bir anlami yoktur. Kisisel nitelikler daha ¢ok
personel secim siirecinde ve kariyer yonetiminde dikkate alinmalidir. Kisinin
calistig1 gorevde uygun olmayan kisisel bir nitelik saptanmissa, kisi ya o niteligin
eksikliginin hissedilmeyecegi baska bir boliime ya da is akdine son verilmelidir.

Yoneticiler eger elinde mevcut bulunan kadroyla varacagi hedefleri
saptamak isterse, sahip olacagi kadro hakkinda degerleme yapmaya ihtiyag
duyabilmektedir. Boylesi bir degerleme belli bir zaman ve yerle sinirlanmayip her

zaman devam etmelidir.

1- Geri Besleme:

Yoneticinin personelle iligki icince olmasi igin bi¢imsel ve bigimsel
olmayan yontemlerdir. Bu genellikle yoneticinin insanlari islerinin basindayken ya
da 6rnegin kahve igerlerken goriip konusmasi seklinde olur.

2- Yetistirme:

Sorunlar1 gidermenin stirekli bir yontemidir. Bu yontemde ydnetici bir
calistiric1 ya da isleri kolaylastiran biri gibi davranir, olumlu ve verimli uygulamalari
tesvik eder. Performansi gézden gecirmek tlizere yapilan bi¢imsel gorligmelerin
tamamlayicisidir.

3- Karsilikli Goriismeler:

Organizasyonun yapisina bagl olarak ii¢ ayda bir, alt1 ayda bir ya da yilda
bir yapilacak bi¢cimsel degerlemelerdir. Bu bicimsel uygulama, 6nceki performans
degerlemesinde saptanan amag¢ ve hedeflerin ne Olgiide gergeklestigini gozden

gecirmek tlizere diizenlenir.
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Performansi gbzden gegirmenin baslica ii¢ tipi vardir™:

Performans degerleme sisteminin basariya ulasabilmesi i¢in oncelikle gérev
ve ig analizinin yapilmis, ig ve gorevlerin tanimlanmis olmasi sarttir. Daha sonra
calisanlarin Slgiimlenecekleri degerlendirme boyutlar1 olan kriterlerin tanimlanmasi
islemine gegilebilir24.

Kriterlerin se¢iminde goz oniinde bulundurulmasi gereken noktalar soyle
siralanabilir™:

e Kriterler isin 0Ozelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak
secilmelidir. En azindan is¢i, biiro elemanlar1 ve yoneticiler i¢in farkli kriterler
kullanilmalidir.

e Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, aym1 zamanda is goren
davranislar1 da g6z oniine alinmalidir.

e Kriterler agik ve anlasilir olmalidir.

e Kriter sayist sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.

Her kriter sayisal olarak yada belli sifatlar ve agiklamalara gore
degerlendirilir. Bazen iyiden kétiiye, bazen de kotiiden iyiye siralamir. Ornegin;

Is bilgisi:

Cok iyi, iyi, orta, yeterli, yetersiz

Is yetenegi:

Yetersiz, yeterli, orta, iyi, ¢cok 1yi

Kriterlerin sayisal degerlemesi yanilgilara yol agabilir. Ornegin, 1’den 10° a
kadar bir not verilecekse 9 ile 10 arasindaki farki anlamak gii¢ olabilir. Ustelik insan

yeteneklerinin sayisal degerlemeye tabi tutulmasi pek iyi karsilanmamaktadir.

» Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dergisi, “ Isletmelerde Performans Degerlendirmeleri ”, Kasim 2002,
s.9

k)

'S, Randall Schuler, “ Managing Human Resources ”, South Western Publishing Company,
Cincinnati, 1998, s.418’den Zeyyat Sabuncuoglu, “ Insan Kaynaklar1 Yonetimi ”, 1. Baski, Bursa:
Ezgi Kitabevi, Eyliil, 2000, s.162

» Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi , 1. Baski, Bursa: Ezgi Kitabevi, Eyliil, 2000,

s.163



16

Genel olarak degerlemeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir.
¢ Calismanin temel nitelik ve niceligi,

e s bilgisi ve yetenegi,

e Bireysel 6zellikler,

e Bireyin iliski ve davranislar.

1.2.2. Performans Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi
Performans standartlar1, hem iistler hem de astlar igin iki tiirlii bilgi igerir.
Bunlardan birincisi “ neyin yapilmasi gerektigidir ”. Bu da kisinin yapmakla sorumlu

(13

oldugu gorevleri yani gorev tanimlarini igerir. Ikincisi ise “ nasil yapilmasi

gerektigidir ”. Performans standartlar1 ikinci sorunun cevabini vermeyi amaglar .

Performans standartlar1 kantitatif ve kalitatif olmak iizere islerin iki yoniinti
icerirler. Kantitatif standartlar arasinda belirli bir isin gerceklesmesi i¢in gerekli
zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayis1 sayilabilir **.

Standartlarin basarili olabilmesi i¢in su Ozellikleri tasiyip tasimadiklar
kontrol edilmelidir™:

Spesifiklik: Her c¢alisanin kendinden neler beklendigini tam olarak
bilmelidir.

Olciilebilirlik: Performans 6l¢iimii standartlar nicel olduklar1 takdirde
kolaydir. S6z konusu performans 6lgiimiinde sayisal standartlarin kullanilmasi zorsa
veya uygun degilse; gorevin zamaninda yerine getirimi, takim faaliyetlerine katkilar

vb. sayisal olmayan standartlar kullanilir.

¢ Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , s.163

* Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , ss.163-164

% Cavide Uyargil, « isletmelerde Performans Y&netimi Sistemi ”, isletme Fakiiltesi Yaymn No: 262,
Istanbul 1994, ss.27-29’dan Zeyyat Sabuncuoglu, “ Insan Kaynaklar1 Yonetimi , 1.Baski, Bursa:
Ezgi Kitabevi, Eyliil 2000, s.164

¥ R. Arthur PELL, Simon A. SCHUSTER, “ The Complete, Idiots Guide to Managing People ”, Mac
Millan Company, 1995, s.232’den Zeyyat Sabuncuoglu,  insan Kaynaklar1 Yénetimi , 1. Baski,
Bursa: Ezgi Kitabevi, Eyliil, 2000, s.164
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Gergeklik: Standartlar ulasilamaz oldugu takdirde, bunun farkina varan

calisanlar, bu standartlara ulagma c¢abalarindan vazgegeceklerdir.

1.2.3. Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi
Is goren degerlemesi fazla zaman alic1 ve zor bir gorev oldugundan, modern

isletmeleri yoOnetenler bu degerlemeyi ¢ok sik yapmanin verimli olmadigim
diistintirler. Sik sik periodlarla yapilan degerleme ¢aligsmasi zaman alict oldugu kadar
kisa donemde de deger yargilarinda 6nemli degisiklikler getirmez. Ayrica sik sik
yapilan degerlemeler is goren iizerinde baski yaratabilir.

Bu nedenle en uygun goriilen ve uygulamada kabul gdren period alt1 aylik
veya bir yillik uygulamalardir. Donem sonunda is goren c¢alismasi, basar1 yada
basarisizligi, davraniglar1 ve karsilasilan degisiklikler gozden gegirilir ve degerleme

formlarmna islenir *.

1.2.4. Performans Degerlemesini Yapacaklarin Belirlenmesi
Degerlemenin kim ya da kimler tarafindan yapilmasi konusunda cok

degisik alternatifler sunulabilir.

1.2.4.1. Yoneticilerce Degerleme

Glinlimiizde en uygun degerleme seklidir. Amir personeli iyi tanimasi
nedeniyle giivenilir olmaktadir. Ote yandan amir kendine yakin olan ast ile dostluk
vb. iligkiler i¢cindeyse subjektif degerleme olabilir.

En yaygin uygulama, her calisganin bagli bulundugu yonetici tarafindan
degerlenmesidir. Bu uygulama, ¢alisani ve onun basarisini en yakindan taniyan kisi,
ilk basamak yoneticisi oldugu gercegine dayanir. Boyle bir degerleme hiyerarsik
yapiya uygun olarak gelisir. Yalniz bdyle bir degerlemenin her zaman tarafsiz ve
giivenilir yapilabilmesi de ayri1 bir sorundur. Bir yonetici igsinde basarili olan bir
calisanini aralarindaki ¢ekisme ve siirtisme nedeniyle duygusal kararlardan dolay1
basarisiz diye gosterebilir. Bu baglamda ¢ok yoOnetici tarafindan ortak bir degerleme

yapilmasi ikinci bir uygulama tiirii olarak bakilabilir. Eger puanlama yontemi

30 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , s.165
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uygulantyor ise birden ¢ok yoneticinin puanlarinin ortalamasi alinir. Puanlamada yer
alacak yoneticilerin kimlerden olusmas: gerektigi ve sayist tartisilabilir *'.
Yonetici tarafindan degerlemenin yapilmasi bazi1 sakincalar da dogurur.
Ornegin **:
e Ustiin, 6diil ve ceza giicii nedeniyle astin kendisini baski altinda
hissetmesi.
e Ust astina geribildirim yoluyla bilgilendirmeden kaginmis olmast,
Cezalandirma durumunda astin ¢evresinden ve iistlinden uzaklagmasi, gibi

sorunlar ¢ikabilir *.

1.2.4.2. Ozdegerleme

Kisinin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir modeldir.
Yonetici astina kendi kendisini degerlemek iizere bir degerleme formu verir ve kisi
kendisini nasil algiliyor ve gorityorsa o sekliyle degerlendirir **. Birgok isletme
tarafindan kugkuyla yaklasilan bu degerlemede kisi kendini degerler.

Calisanlardan boylesine bir degerleme istenmesinin nedeni kisinin kendi
performansi hakkinda diisiincelerini 6grenmek ve onlari tesvik eden etkenlerin neler
oldugunu anlamaktir *°.

Yonetici, ast1 tarafindan doldurulan formu daha sonra alarak kendi yaptig1
degerlemeyle ortiisen veya catisan noktalar1 saptama sansi elde eder. Ortiismeyen

noktalar1 isterse astiyla agik bir goriisme yaparak tartisabilir .

1.2.4.3. Es Diizeyli Degerleme
Uygulamada pek fazla goriilmez. Personelin performansi is arkadaslari
tarafindan degerlenir. Ancak is arkadaslarinin is hakkinda bilgi sahibi olmas1 ve terfi,

transfer gibi konularda rekabetin olmamas1 gerekir.

3! Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , ss.166-167

32 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , 5.167

33 Randall Schuler, a.g.e., s.420’den Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , s.167
34 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , s.167

3 PALMER, a.g.e., s.54’den Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , s.167

36 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e. , 5.167
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Aynmi iiniteden c¢alisan kisilerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi
varsayimi ile birbirlerinin performansini degerlemesi istenebilir. Biitiin giin yan yana
calisan takim arkadasini yakindan gozleyebilme firsatin1 bulacagi bir gergektir.
Ornegin, takim arkadasinin devamlihig veya toplantilara zamaninda ve etkin
katilimi, goniillii ¢alismasi, diger arkadaslariyla yardimlasmasi, bilgiyi paylasmast,
kaliteli is yapmas1 gibi etkinlikleri degerlemeye alinabilir. Ancak kisi arkadasini
degerlendirirken negatif veya pozitif yonde duygusal degerleme olasiliginin bu

modelde ¢ok yiiksek olacagi unutulmamalidir.

1.2.4.4. Astlarin Degerlemesi

Ust konumdaki yoneticiler tarafindan kabul gormeyen bir degerlemedir.

Bir ilging model de kisilerin astlar1 tarafindan degerlenmesidir. Bu model
cok yaygin degildir. Clinkii iistler astlar tarafindan degerlenmekten hoslanmazlar ve
iistelik astlar lizerinde otorite kurmalar1 da zorlasir. Bu modelin yararh yonii; astlarin
iistleriyle iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklar1 saglamadaki
becerilerini degerleyebilme firsat: edinmeleridir *.

Bu yontemin basarili olmasi i¢in astin, performans degerleme konusunda
egitilmis olmasi1 gerekmektedir. Ayrica yoneticiler de astlarin Onerilerinin, yararl
olabilecegine kendilerini inandirabilmeleri gerekmektedir. Bu egitim verilmezse,
astlar, istlerin, kisilik 6zelliklerine ve kendi ihtiyaglarini ne 6l¢iide karsiladiklarina
bakarak, isletme hedeflerini dikkate almaksizin degerleme yapacaklardir. Bu yilizden

performans degerlemede astlarin goriislerini yorumlarken ihtiyatli olunmalidir **.

1.2.4.5. Miisterilerce Degerleme
Bu yontem ozellikle de hizmet sektoriinde kisilerin ise ilgisi, miisteriye
yaklagim tarzi, isi yapma hizi ve is kalitesi miisterinin degerlemesine bir form

aracilifiyla sunulabilir. Miisteri amaglari, organizasyonun amaglariyla tam olarak

7 Marc SINGER, “ Human Resources Management ”, PWS-KENT Publishing Company-Boston,
1990, s.223’den Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.168
3 Uyargil, a.g.e., s.34’den Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.168
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ortiismese de, misterilerin sagladigi bilgiler terfi, transfer egitim gibi personel

kararlar1 igin 6nemli bir girdi olabilir *°.

1.2.5. Degerlemede Ac¢ik Goriisme
Degerleme i¢in segilen yontem uygulandiktan sonra degerlemeyi yapan

yonetici ile degerlenen kisi arasinda bir agik goriisme yapilmalidir. Bu yonde
yapilacak bir goriisme bir geribildirim siireci seklinde isler ve ¢ok biiyiik yararlar
getirir40. Boylece degerlenen kisi basarili ve basarisiz oldugu taraflarini 6grenir,
gelisme gostermesi gereken noktalar daha da belirginlesir, isletme igerisinde
yiikselmesi ve kariyer sahibi olmasi yollar1 gosterilir, eksik oldugu yonlerinin de
nasil gelistirilebilecegi belirlenir.

Degerleme goriismesinde amag¢ degerlenen kisinin yetersizliklerini ortaya
koymaktan ¢ok onun gelisimini saglamaktir.

Gériismenin amaglar dzet olarak soyle siralanabilir*':

= Caliganin is performansini daha oOnceden belirlenen; sorumluluklar,

amaglar ve performans beklentilerine gore tartismak.

= Calisanin degerleme periyodu boyunca gozlemlenen zayif, giicli

yanlarin1 tartigma firsat1 vermek.

= Calisanlara giinliik is sorunlarin1 ¢6zmede yardimei olmak.

= (Calisana; performansini ve kariyer yoniinii etkileyen isle ilgili degiskenler

hakkinda duygularini ifade etme sans1 yaratmak.

= Calisanin bugiinkii durumunu transfer ve terfi yoniinde degistirecek uzun

donemli egitim ve gelisim ¢abalarini saptamak.

= Gelecekteki licret artis1 ve terfi kararlari i¢in temel olusturmak.

39 Raymond A. Noe, “ Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelisimi ”, Cev: Canan Cetin, Istanbul: Beta,
Aralik 1999, 5.263

% Sabuncuoglu, Performans Degerlemesi, a.g.e., s.170, (Sabuncuoglu’ nun birinci eserine basvuru
yapiliyor)

1 J. John Hampton (edt), “ AMA Management Book ”, AMACOM, 3. edition, Newyork, 1994,
Chapter 4, 5.62°den Zeyyat Sabuncuoglu, “ Performans Degerlemesi ”, a.g.e., s.170
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1.2.6. Degerlendiricilerin Egitimi
Degerleyicilerin degerleme sistemi ve amaglart konusunda bilgili olmalar1

gerekir. Konuyu anlamasi ve degerlendirmelerinin uyumlu olmasi gerekir. Bu
nedenle de degerleyicilerin de egitimi gerekir. Degerleyicilerin egitimindeki amacg;
Yéneticiden kaynaklanan degerleme hatalarini énlemek yada en aza indirmektir*”.

Degerleme goriismelerini basarili bir sekilde gerceklestirmeleri icin, gerekli
iletisim becerileri kazandirmak, bdylece astlara objektif ve yapict sonuglarla ilgili
geri besleme saglayabilmektir.

Degerlemeyi yapacak kisilerin egitimine agirlik verilir. Degerlemede
kullanilacak yontemlere iliskin kriterler, dereceler gruba anlatilir, kullanilan
kavramlar agiklanir, degerleme formlarinin nasil dolduruldugu gésterilir. Bunun igin
egitici toplantilar diizenlenir. Degerleme yapilirken objektif davranmalari, pesin
yargilara varmamalart ve duygusal davranip haksiz degerlemelere gitmemeleri
konusunda onerilerde bulunur. Yapilan degerleme hem isgérenin denetimini hem de
degerlemeyi yapan kisilerin 6zdenetimini saglar. Degerlemeciler egitilirken insancil
iligkilerin 6nemi 6n plana ¢ikarilir. Degerlenen bireylere karsi iyi davranmanin,

onlarin gliven ve anlayisini kazanmanin 6nemi ve yontemleri vurgulanir.

1.2.7. Degerlemenin Yapilmasi
Insanin yasami boyunca dlgme ve degerleme hep olur. Olgme, betimleme

islemidir ve bir Ozelligin ya da olusumun niceligini belirlemeye yardimci olur.
Olgme verileri degerlemeyle anlam kazanmakta, iyi ve orta derece de bir degerleme
ise, 6lgme verilerine ihtiya¢ gostermektedir.

Calisanlarin degerlemesinin yapilabilmesi i¢in firmanin bir biitiin olarak
basar1 diizeyini ortaya koyan kriterlerin belirlenmesi gerekir. Sadece firmanin donem
kar1 esas alinirsa, yoneticiler uzun vadede biiyiime stratejilerini bir tarafa birakip,
kisa vade de karlilikta yogunlagabilirler. Calisanlarin degerlemesinin anlam
kazanmas1 i¢in 6nce firmanin likidite diizeyi, pazar payi, verimlilik ve yeni bir
irlinlin piyasaya siiriilme siiresi gibi Ol¢iilebilir basar1 kriterlerinin degerlemesinin

yapilmas: gerekir. Oncelikle firmanmn performans: 6lgiilmeden calisanlarin

2 http://www.bilgiyonetimi.org, a.g.e.



22

degerlemesi yapiliyorsa, basarisizligin ddiillendirilmesi gibi bir tehlikeyle karsi

karsiya kalinabilir.

1.2.8. Degerleme Sonuglarinin Personele Bildirilmesi
Performans degerlemesinde basarili olunabilmesi i¢in alt ve orta basamakta

yer alan yoneticiler ile iist diizeydeki yoneticiler arasinda yeterli bilgi alisverisi
olmalidir. Bu nedenle sik sik toplantilar diizenlenir, amaglar belirlenir, performans
degerlemesinin geregi vurgulanir. Diizenlenen toplantilarda, isletmelerde yapilmasi
gereken isler, bunlarin gerektirdigi beceriler ve c¢alisanlarin degerlemesinde
kullanilacak degerleme yontemleri anlatilmaya calisilir.

Hemen hemen her konuda basarili olabilmek i¢in calisanlara yapilan isle
ilgili bilgi vermektir. Yoneticilerden ¢ikan bi¢imsel bilgilerle calisanlarin 6nyargi,
kusku ve gereksiz yorumlarina gerek kalmaksizin sorunlar ve konular agiga cikar.

Genelde cogu yoneticiler calisanlara bilgi vermekte oldukca isteksiz
davranir. Yoneticilere gore bilgi kaynaklar1 isgorenleri ilgilendirmez ya da
ilgilendirmemesi gerekir.

Performans degerlemesi olduk¢a hassas bir konudur. Degerleme
sisteminden etkilenecek calisanlar bagka yorumlarda yapabilir. Calisanlara yeterli
bilgi verilmezse, bazi kisilerin isten ¢ikarilacagini ya da bazi primlerin kaldirilacagini
diisiinebilirler. Bu amagla, degerleme sisteminin basartya ulagmasi icin c¢alisanlara

yeterli bilgiler verilmelidir.
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1.3. DEGERLEME YONTEMLERI

1.3.1. GELENEKSEL PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

1.3.1.1. Derecelendirme ve Puanlama Y 6ntemi

En eski ve yaygin performans degerleme yontemlerindendir. Bu yontemde
calisan; bagl oldugu ydneticisi tarafindan gegmiste belli bir donemdeki giivenilirlik,
girisimcilik, inisiyatif, insani iligkiler, is bilgisi, uyum, sorumluluk ve benzeri
faktorler acgisindan sistematik bigimde degerlendirilir. Derecelendirme yontemine
iliskin bir form kullanilir. Bu degerlemede calisan diger degerleme yontemlerinden
farkli olarak bir biitiin olarak degil de kriterlere gore degerlendirilir. Degerleyen kisi
bu kriterleri gbz Oniine alarak teker teker degerlendirir. Daha sonra da kendi iist
yOneticisinin onayina sunar.

Genel izlenim ve basar1 durumlarina gore kisilerin onceden belirtilmis
yeterlik derecelerine ayrilmasidir. Yeterlik derecelerinin sayis1 duruma gore 3-5
arasinda degisir. Ornegin zayif, orta, iyi ve pekiyi gibi *. Formda personeli
degerlemeyi saglayan faktorler (girisimcilik, iligkiler vb.) ¢ok iyi, iyi, orta, kotii, cok
kotii seklinde 5 iizerinden puanlanir. Bu puanlar toplanir. Kolay bir yontemdir ve
tiim caliganlara uygulanabilir.

Derecelendirmenin siralamaya benzeyen yonii, deger yargisinin kisilerin
orgiit agisindan tasidiklart degere ve genel basart durumlarina dayandirilmig
olmasidir. Tiirdes bir grubun degerlendirilmesinde iyi sonuglar verebilir. Bu
yontemin en sakincali yonlerinden biri de yoneticilerin daima orta derecede not
verme egiliminde olmalaridir. Bu nedenle orta derecelerde bir yigilma olur. Bu
yigilmay1 giderebilmek i¢in “ zorunlu dagitim ” adi verilen bir yontem Onerilir. Bu
yonteme goOre yoneticilerden calisanlarini 6nceden belirtilmis derecelere belli

oranlarda dagitmasi istenir.

Performans degerleme sistemlerinin asil ¢ikig noktasi bireyler arasindaki

basar1 farkliliklarimi hassas bir bigimde belirlemek oldugundan, zorunlu dagilim

# Cahit Tutum, “ Personel Yonetimi ”, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii, Ankara:

Dogan Basimevi, 1979, 5.160
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yontemi degerlendiricilere bu farkliliklar1 ortaya koyabilmek icin bazi siirlamalar
getirmektedir*®.  Zorunlu dagilim yonteminin oranlari genelde su bigimde
belirlenebilir: Zayif (%10), Yeterli (%20), Orta (%40), Iyi (%20), Pekiyi (%10).
Zorunlu dagilim yonteminin saglikli bir bigimde yapilabilmesi i¢in degerlendirilecek

olanlarin sayisinin 40 tan az olmamasi gerekir.

Tablo 1.1: Zorunlu Dagilim Y 6ntemi

Cok Diistik Diisiik Orta Yiiksek En Yiiksek

%10 %20 %40 %20 %10

* Ernst & Young, “ Diisiinceden Sonra insan Kaynaklar1 ”, Editor: Figen Tahiroglu, istanbul: Hayat
Yayincilik, 2. Baski, Kasim 2002, s.180
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Tablo 1.2: Grafik Degerleme Yontemi *°

Degerlenen Ozellik:
Bolim:
Degerlemeyi Yapan: Degerleme Tarihi:
ISGORENIN ADI .
SOYADI OLGEK
AHMET YENICI COK YETERLI- YETERSIZ-NORMAL-YETERLI-COK iYi
TURHAN UYAR COK YETERSIZ-YETERSIZ-NORMAL-YETERLI-COK Y1
RIZA DEGERLI COK YETERSIZ-YETERSIZ-NORMAL-YETERLI-COK iYi
TURGUT UCURUR COK YETERSIZ-YETERSIZ-NORMAL-YETERLI-COK 1Y
SALIH CATAR COK YETERSIZ-YETERSIZ-NORMAL-YETERLI-COK Y1
MUSTAFA ELMAS COK YETERSIZ-YETERSIZ-NORMAL-YETERLI-COK iYi
CEMAL HOSOGLU COK YETERSIZ-YETERSIZ-NORMAL-YETERLI-COK 1Y
KEMAL INCESES COK YETERSIZ-YETERSIZ-NORMAL-YETERLI-COK Y1
Dikkat: Bu dlgege gore elemanlarinizi degerlerken, her elemani ayr1 ayr diisiiniiniiz ve
her bir kisi i¢in uygun gordiigliniiz noktayi isaretleyiniz.

# Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.174
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Tablo 1.3: Derecelendirme Tablosu *
Is Gorenin Ad1 Soyadi: Toplam Puan:
Boliimii: Ik Amiri:
Degerlemeyi Yapan: Degerleme Tarihi:

Isin Kisa Tanimu:

) , Cok ) _ Cok
Basari Olgiitleri Yeterli Normal Yeterli
Yetersiz Yeterli

Is Bilgisi: Sahi oldugu teorik
ve pratik bilgilerin yeterliligi

Karar Verme: Kararlarin
zamaninda ve etkin

verilmesi

Planlama ve Orgiitleme:
Kendi igini planlamasi ve

diizenlemesi

Kaynak Kullanim: Isgiicii

ve araglarin dogru kullanimi

Liderlik: Inisiyatif kullanma,

onci olma

Sozel Iletisim: Ikna edici

olma, kendisini dinletebilme

Yazili Iletisim: Acik ve

anlagilir yaz1 yazma

Mesleki Ozellikler: Giyim,

tutum, is birligi anlayist

Insan Iliskileri: Cevresiyle

uyum ve saygili davranig

% Tiirkan Argon & Altay Eren, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 1.Baski,
Subat 2004, s.232



Tablo 1.4: Derecelendirme ve Puanlama Yontemini Gosteren Form
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47

TARIH

PERSONELIN ADI :

GOREVI

KRITERLER

DERECELER

DEGERLEYENLER

2 3 4

1.AMIR 2.AMIR

Is Bilgisi
(25)

10 15 20

25

Yaptigi Isin
Kalitesi
(20)

20

Arastirma ve

Yaraticilik
(15)

15

Ise Ilgi ve
Devamlilik

(10)

10

Miisterilerle Tliski
(10)

10

Sorumluluk Alma

(10)

10

Ustlerle ve
Arkadaglartyla
Mliskiler
(10)

10

TOPLAM PUAN

ORTALAMA
PUAN

DEGERLEYEN
(1.Amir)

DEGERLEYEN
(2.Amir)

ONAYLAYAN GENEL
MUDUR

47 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.177
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Derecelendirme  yonteminde  kullanilan  kriterler  su  sekilde
orneklendirilebilir: Isin kalitesi, isin miktar1, is bilgisi, inisiyatif, yargilama,
devamlilik, ise baglilik, ise ve ¢evreye uyum, insancil davranis, sorumluluk, liderlik
ve astlar yetistirme gibi.

Bu faktorlerden isin kalitesi ve isin miktarina iliskin bir 6rnek gostermek
gerekirse **:

Yapilan isin kalitesi:

1. Isin kalitesi diisiiktiir Cok yetersiz
2. Kalite normalin altindadir Yetersiz

3. Is tatminkardir Orta

4. 1s standartlarin iizerindedir Iyi

5. Isin kalitesi ¢ok yiiksektir Cok iyi

Yapilan isin kalitesi:

1. Az miktarda is ¢ikiyor Yetersiz
2. Beklenenden az is ¢ikiyor Yetersiz
3. Yeterli is yapiyor Orta

4. Normalin iizerinde is ¢ikariyor Iyi

5. 1s verimliligi cok yiiksektir Cok iyi

1.3.1.2. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modelidir. Bu degerleme
yonteminde bir kisim isi tanimlamaya yonelik olarak hazirlanan bir degerleme listesi
hazirlanir. Degerleyen kisi ya da yonetici bu listede yer alan ¢ok sayida hazir
ciimlelerden kisiye uygun olanlar1 isaretler. Isaretlenen olumlu veya olumsuz
climleler daha sonra uzmanlar tarafindan degerlemeye alinir. Duruma gore her

climlenin veya kriterin 6nemine gore belirli agirlikli puanlar da verilebilir.

# Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.175
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Bu yontemde degerlemeyi yapan yonetici, kurumdaki personelin
performans ve 6zelliklerini belirten ifadeleri isaretlemek suretiyle personelin toplam
agirlikli puanini hesaplar.

Degerlendiricinin formda belirtilmis faaliyetlerden isgdrenin sahip oldugu
ve gozledigi kriterleri segcmesine dayali bir yontemdir. Faaliyetlere puan atama islemi
gerceklestirilerek formun sayisal hale getirilmesi miimkiindiir *.

Kontrol listesi yonteminin avantajlari:

e Pratik ve maliyeti diisiik bir yontemdir,

e Faaliyetler agiklama icerdiginden degerleyici acisindan isaretleme islemi

kolay yapilmaktadir,

¢ Yontem tutarli sonuglar verir.

Kontrol listesi yonteminin dezavantajlari:

e Halo etkisi goriilebilir,

o Agirlikli puanlarin iyi atanmasi gerekir,

e Ayni departmanda bile bazi faaliyetler ayn1 agirliga

Kontrol listesi yontemi, derecelendirme yonteminin sahip oldugu olumlu ve
olumsuz 6zellikleri biinyesinde barindiran bir degerleme yontemidir.

Kontrol listesi yonteminin uygulanmasi kolay degildir. Her is ya da is
gruplan i¢in ayr1 ayri liste hazirlamak oldukca zor ve zaman alicidir. Sonuglarin
degerlemesi yapilan kisilere geribildirimi pek yoktur ve degerlenmesi de oldukca

karmasiktir.

* Ergiin Eraslan ve Onur Algiin, a.g.e., 5.97
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Tablo 1.5: Kontrol Listesi Formu Ornegi *°

KONTROL LISTESI FORMU
Adi, Soyadr ...l Departman :...............
Degerlenin Adi:............... Tarih e

Asagidaki climleleri okuyunuz ve degerlediginiz kisinin davranis ve g¢alisma
durumuna en ¢ok uyan ciimlelerin hizasinda ¢izgi {lizerine (x) isareti koyunuz.
Kisinin c¢alismasin1 ve davranislarint tam olarak nitelemeyen cilimlelerin
karsisina isaret koymayiniz.

Yapacak isi yoksa kendine is arar

Kendi iginin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun yonetiminde iyi ¢aligirlar

Kisiyi gelistirici islere ilgi gosterir

Hos olmayan bir ¢calisma bigimi vardir

Diizensiz sekilde caligir

Kendisine yeni bir is verildiginde o isin nasil

yapilacaginin agiklanmasini ister

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz

Cabuk 6grenir

Bagka birinin yardimi olmaksizin yeni bir ige

Girigsmek istemez

Calisirken kiigiik hatalar yapar

Sorumlulugu tartigsmaksizin iistlenir

Bagkalariin giivenligi i¢in ciddi olarak ugrasir

Yaptigi isi yarida birakir

%0 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.187
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1.3.1.3. Zorunlu Tercih Y ontemi

Personelin performansindaki olumlu veya olumsuzlugu belirleyen iki veya

daha fazla ifadeden olusan ifade gruplar1 vardir. Degerlemeci bu ifade gruplarini

dikkate alarak performansi degerler.

Degerlendiricinin  gruplagsmis kriterler i¢inden her gruptan bir tanesini

secmesine dayanan bir yontemdir.

Tablo 1.6: Zorunlu Tercih Yontemi >

o=

ZORUNLU TERCIHLER
Cabuk ogrenir.......... siki galigir
Cok iyi is ¢ikarir.......... digerlerine iyi bir 6rnek olur
Sik stk devamsizlik yapar.......... siirekli ise ge¢ kalir
Iste ¢ok hata yapar.......... is1 yogun bir dikkatle yapar

Zorunlu se¢im ydnteminin avantajlart >*:

¢ Sayisal yontem olmasi degerlendirmeyi kolaylastirmaktadir,

e Uygulanmasi pratik ve ekonomiktir.

Zorunlu secin yonteminin dezavantajlarr®:

e [sgorenin durumunu belirten bir secenek yoksa bile bir secenek
isaretlenmelidir. Bu yonteme iggoren arasi fark degerlendirmesi icin bir
engel teskil etmektedir.

Degerlendirmeyi yapan yonetici konumundaki kisiler, cesitli basari

derecelerine degerlendirdikleri kisileri 6nceden belirlenmis olan yiizdelik dilimlere

gore dagitirlar. Bu yilizden elestiri alan bir yontemdir.

*! Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., 5.226

>2 Ergiin Eraslan ve Onur Algiin, a.g.e., s.97

>3 Ergiin Eraslan ve Onur Algiin, a.g.e., s.97
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1.3.1.4. Kritik Olay Yo6ntemi

Kritik olay yontemi, savas sirasindaki gozlem ve uygulamalardan yola
cikilarak ortaya konulmustur. Ik kez 2. Diinya Savasinda A.B.D hava kuvvetlerinde
gorevli havacilarin basar1 ya da basarisizliklarinda kritik olay ve davranislarin neler
oldugu dikkatle gozlenmis ve ilgili kisilerle de yapilan goriismelerin etkisiyle  kritik
olaylar  listesi diizenlenmistir. Bu yontem endiistri alaninda da kullanilmigtir.

Ornegin, bu tiir kilavuzlardan bir tanesi bes alanda otuzbes tiir ilging olay
toplamustir >*:

e Fiziksel yeterlik,

e Diisiinsel yeterlik,

e Is aligkanliklar1 ve tutumlari,

e Kisisel ozellikler,

o Karakter

Bu durumlara gore kayitlar haftalar ya da aylarca tutulmakta, olumlu ve
olumsuz olay durumlarina gore ayrilmaktadir.

Kritik olay yontemine gore gelistirilen bir degerleme formu Ornegi

asagidaki gibi verilebilir >°.

> Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.c., s.178
> Ulki Dicle, Yonetsel Basarmimn Degerlendirilmesi, Ankara: ODTU Idari Bilimler Fakiiltesi, Yaym
No: 43, 1987, s.55
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Tablo 1.7: Kritik Olay Tablosu

4. Orgiitsel Sorunlara Duyarlilig

a) Sorunlar1 goremedi. d) Sorunlarin dogacagini Onceden
b) Sorunlarin nedenlerini sezebildi.
onemsemedi. e) Sorunlarin nedenleri iizerinde onemle
c) Sorunlarin kaynagina inemedi. durdu.
Sorunlarin kaynagina inerek ¢oziim aradi.

Tarih | Segenek OLAY Tarih | Secenck OLAY
12.4.80|C Ozel bir duyurunun 25.5.80 |C Kisisel ¢abalariyla
gecikmesine neden firinda yangin
oldu. cikmasini Onledi.
Aciklama: Aciklama:
Cok onemli ve 6zel B yiiksek firmindaki
ulakla gelen bir bir arizay1 herkesten
duyuruyu zamaninda once goriip haber
ilgililere bildirmedi. verdi ve kendisini
tehlikeye atarak
yangin ¢ikmasini
Onledi.

Gorevliler, bu listede yazili kritik olaylara uygun ya da aykir1 davraniglar
belirlemek i¢in degerlendirilmistir. Bu teknik de her meslek ve is kategorisi igin
kritik olaylar dizisi gelistirilmesi gerekir. Daha sonra yonetici, ¢alisanlarinin eylem
ve davraniglarinda rastladiklart kritik olaylar1 ( listede yazili olanlar1 ya da
benzerlerini ) kaydetmesi istenir. Bu islem yaklasik olarak alti ay ya da bir yil
boyunca siirer. Donem sonunda izlenen sonuglar degerlendirilir. Degerlemede dnem
verilen sey kisinin huy ve karakterinden c¢ok gerceklestirdigi eylem ve
davraniglaridir. Degerleme anlik gozlemlere degil, biitiin donem boyunca yapilan
somut olaylara dayanir. Gozlemlenen olumsuz olaylarin degerlenen kisilere
sOylenmesi, ¢alisanlarin bu yondeki davraniglarini diizeltmesine yardimet1 olur.

Yonetici konumundaki kisilerin ¢alisanlarinin gorev sirasindaki davranis ve
eylemlerini sistemli bir bigimde takip etmesi ve bunun sonuglarimi kaydetmesi
yontemidir. Bu yontem degerlemeciden kaynaklanan yanli degerlemeleri azaltir.

Diger taraftan, degerlemeciler kritik olaylar1 genelde zamaninda kaydetmezler ve bu
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konuda 6zen gostermezler. Ayrica ¢alisanlar biitiin davraniglarinin gézlendigini ve
kaydedildigini bilmekten rahatsizlik duyabilmektedir.

Degerlemeyi yapacak olan yonetici konumundaki kisi, degerleme
doneminde degerlendirdigi ¢alisaninin basarisi ya da basarisizligini gosteren spesifik
davraniglarint  forma kaydeder. Kaydedilen olaylar, calisanin performansinda
yoneticinin dikkatini ¢eken kritik olaylardan meydan gelir. Sonra yonetici bu kritik
olaylarla ilgili olarak ¢alisanina geribildirim saglar.

Degerleme sonuglarinin galisan personel ile birlikte tartisilmasi, birgcok
kurumda yoneticiler agisindan olumsuz sonuglara yol acgabilir. Objektif olarak *

2

olumsuz degerlenen c¢alisanlar, ortaya daha iyi calisma ve i gérme
koyamamaktadir. Bu yiizden yoneticiler, miilakat yapmak istememekte, miilakat

yapsalar bile diisiik not vermeme egilimi igerisinde olmaktadirlar.

1.3.1.5. Basar1 Kayitlar1 Yontemi
Kritik olay yontemine olduk¢a yakin olan bir yontemdir. Bu yontem daha

cok profesyoneller tarafindan kullanilir. Yontemin dezavantaji, kisinin yalnizca
olumlu yonlerini igeriyor olmasidir *°. Basar1 kayitlari olarak, bireylerin yazilarini,
konusmalarini, yayinlarini, liderlik durumlarint ve diger meslekteki basarilari
belirtilebilir. Bunlardan elde edilen bilgiler, yoneticinin bir yil i¢inde isletmeye
yaptig1 katkilar iceren yillik raporlarda kullanilmaktadir. Kiginin terfisinin ve ticret

artisinin performansina da etki eden bu raporlardir.

1.3.1.6. Alan Incelemesi Yontemi
Yoneticiler siibjektif performans oOlgiilerini  kullandiklarinda  bazi
calisanlarin1 digerlerinden ayirmalari bir sorun olarak ortaya ¢cikmaktadir. Bu nedenle

(13

yoneticiler, yiiksek kalitede standardizasyonu saglamak icin “ alan incelemesi
yontemi ” ni kullanirlar. Degerlemeyi, uzman bir yonetici degerlenen c¢alisanin ilk
yoneticisiyle birlikte yapmaktadir. Uzman olan kisi, ilgili yoneticiden ¢alisan kiginin
performansi ile ilgili 6zel bilgiler almakta ve bu bilgilere gore bir degerleme islemi

yapmaktadir.

>0 http://www.yigitoglu.org, Performans Degerlemesi, Vedat Yigitoglu, 27.03.2005
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Degerlenen personelle ilgili olarak diizenlenmis degerlendirme formlari °’:

e Cesitli degerlendiriciler arasindaki ¢geligkileri ortaya koymayi,

e Grupga bir uzmanlagmaya varmayi,

e Standart olarak kullanilan 6lgiilerin her bir degerlendirici tarafindan ayni
bicimde anlasilip anlasilmadigin1 saptamayi ve degerlendiricilere bu
yolda gerekli uyarilarda bulunmay1 amaclamaktadir.

Bu degerleme sonuglar insan kaynaklar1 uzmani ile ilgili yonetici arasinda
tekrar tartisilir, yapilmasi gereken degisiklikler yapilir bunda yoneticinin de onay1
alinir ve boylece ¢alisanin performansinin degerlemesi tamamlanmis olmaktadir. Bu
yontemin fazla maliyetli olmasi ve uygulanmasinin da pratik olmamasi nedeniyle,
isletmeler tarafindan fazla tercih edilmemektedir.

Alan aragtirmasini gerektiren durumlar sunlar olabilmektedir %8,

e Bazi degerlendiricilerin normal degerlendirme kurallarmi

uygulamadiklarindan ve yan tuttuklarindan kuskulanilan durumlar.

e Bazi1 degerlendiricilerin  digerlerinden daha yiiksek standartlar
kullandiklarinin dikkati ¢ekmesi gibi durumlar.

¢ Yapilan degerlendirmelerin birbiriyle karsilagtirtlmasinin séz konusu

oldugu durumlar.

1.3.1.7. Karsilastirmali Degerleme Yaklasimlari
Buraya kadar tek bir ¢alisanin basar1 durumunu degerlendiren degerleme

yontemleri aciklandi. Kullanilan bu yontemlerin subjektif olmalarindan kaynaklanan
yanli degerleme hatalarini azaltabilmek icin, ¢alisanlar1 gruplara ayirarak her gruba
giren bireyleri birbirleri ile karsilastiran yontemleri kullanmak daha etkili olmaktadir.

Degerleme sirasindaki yanli davranma hatalarini en aza indirebilmek icin
isletmeler karsilastirmali yontemleri kullanirlar. Bu yontem, genellikle insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan {cret artiglari, terfiler, odiillendirmeler vb.
konularda uygulamaya konulur. Calisanlar grup halinde degerlemeye alinir ve en iyi

olan calisandan en kotii olana dogru bir siralama yapilir. Yaygin olarak kullanilan

*7 Dogan Canman, insan Kaynaklari Y6netimi , Ankara: Yargi Yaynevi, Eyliil 2000, s.175

58 Dogan Canman, a.g.e., s.174
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karsilastirmali degerleme yontemleri Siralama Yontemi, ikili Karsilastirma Yéntemi,

Zorunlu Dagilim Yéntemi ve Puan Tahsis Yéntemidir .

1.3.1.7.1. Siralama Y 6ntemi
Calisanlar1 en iyiden en kdtiiye dogru siralayarak, her bir ¢alisani bir biitiin

olarak ele alarak degerlendirmekte ve diger c¢alisanlarla bir biitiin olarak
karsilagtirarak en iyiden en kotiiye dogru calisanlar1 siralamaktadir. Bu yonteme gore
calisan diger calisanlara oranla daha iyi calisiyor ve performans ortaya koyuyorsa
siralamanin en basinda yer alir . Eger siralama, Grnegin ticret tespiti gibi bir amagla
yapiliyorsa, degerlendirici kagitta yazili isimler arasindan kendi diislince ve
izlenimlerine gore en fazla degerli olduguna inandig1 kisinin ismini isaretleyerek o
ismi kagidin sag basina yazar. Ikinci olarak, en az degerli buldugu calisanim
isaretleyerek onu da kagidin sag yanma en alta yazar. Sol tarafta kalan isimler
arasinda en fazla deger verilen eleman secilip isaretlenir ve bu isim de sag yanda
istteki ismin altina yazilir. Bu islem sol taraftaki isimlerin hepsi, sag yandaki
isimlerin oraya tasinana kadar devam eder.

Bu yontem halo etkisi ve en son eylemleri dikkate alma gibi nedenlerden
dolayi, yanl degerleme yapilmasina sebep olmaktadir. Calisanlarin kisisel 6zellik ve
yeteneklerini goz ardi edip onlar diger ¢alisanlarla biitiin olarak karsilastirmasi, bu
yontemin bir bagka eksik yoniinii ortaya koymaktadir. Yanl degerlemeler yiiziinden
basarili olan bir ¢alisan alt siralara diisebilmektedir. Bunu giderebilmek icin, ayni
calisgan1 birden fazla degerlemeciyle degerlendirerek ortalama degerlemeleri

hesaplamak, biraz da olsa bu yontemin eksikligini ortadan kaldirmaktadir.

1.3.1.7.2. Ikili Karsilastirma Yontemi
Ayni grup icerisinde degerlendirilen galisanlar birbirleriyle ayr1 ayr olarak

karsilagtirilir. Bu yontem ¢ok sayida karsilastirma islemini gerektirir.
Eslestirme sayisi, n(n-1):2 formiilii ile bulunur.
n= Degerlendirilecek kisi sayisidir.

n=30 ise [30(30-1):2=435] karsilastirma yapmak gerekir.

> http://www.yigitoglu.org, a.g.e.
% Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., 5.229
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Yontemin uygulanmasim bir érnekle agiklarsak. Ornegin A, B, C, D isimli
dort elemanin performanslart birbirleriyle karsilastirilarak  degerlendirilmek
istenmektedir. Isimler kagidin sol tarafina yazilir. Once A ile B belirlenen bir kritere
gore, drnegin, “ Isletme icin yaptiklar1 faaliyetler ” yoniinden karsilastirilir. A’nin
B’den daha degerli oldugu diisiiniiliiyorsa A’nin isminin oldugu yere (V) isareti
konulur. Bundan sonra A diger isimlerle de teker teker karsilastirilir. Ayni yontem
diger isimler i¢inde tekrarlanir. Tiim bu islemlerin sonunda en ¢ok (V) isareti almig
olan ¢alisan, degerlendiricinin goziinde en degerli, en az isaret almig olan ¢aligsan en
az degerli kisi olarak belirlenmis olur.

ACIKLAMA: Her bir ¢alisan ayr1 ayr1 olarak birbirleriyle karsilastirilir ve
bu karsilastirma neticesinde daha basarili bulunan ¢alisanin numarasi ilgili kutunun
icine yazilir. Digerlerine gore daha basarili bulunan ¢alisan her defasinda bir puan
alir. Degerleme sonunda alinan toplam puanlar calisanin siralamadaki yerini

belirler®'.

%! Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., 5.230
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Tablo 1.8: ikili Kargilagtirma Yéntemi *

Personel 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.Ali OKSUZ

2.Doruk SASMAZ

3.Ayse KINALI

4.Veli DURMAZ

5.Hiiseyin ZIL

6.Atacan KARTAL 6 8 9 10
7 Hamit NARIN 8 9 10
8.Zeki GUL 9 10
9.Ahmet CINAR 9
10.0kan CAN

1.3.1.7.3. Puan Tahsis Yontemi
Bu yonteme gore sabit toplam puan, 6rnegin 100 puan, grupta yer alan

calisanlara basart durumlarmma gore dagitilmaktadir. Bunu bir Ornekle
acikladigimizda, asagidaki tabloya gére Ahmet Cinar adli ¢calisan 100 {izerinden 17
puan alarak ilk sirada yer alirken, Ali Oksiiz ise 14 puan alarak ikinci sirada yer alir.
Bu yontemle yonetici, ¢alisanlar arasinda nisbi bir karsilastirma imkani buldugundan
hata yapma oranin1 bir 6l¢iide azaltir. Bunun yan sira, yontem halo etkisi ve merkezi

egilim hatalarinin yapilmasina sebep olmaktadir®.

%2 Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., 5.230
% Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., 5.230
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Tablo 1.9: Puan Tahsis Yontemi *

ABC ISLETMESI PUAN TAHSIS YONTEMI

Sira Puanlar Personelin Ad1 ve Soyadi

1 17 Ahmet CINAR

2 14 Ali OKSUZ

3 13 Veli DURMAZ

4 11 Ayse KINALI

5 10 Okan CAN

6 10 Doruk SASMAZ

7 9 Zeki GUL

8 6 Hiiseyin ZIL

9 5 Atacan KARTAL

10 5 Hamit NARIN
100

1.3.1.7.4. Zorunlu Dagitim Y &ntemi
Siralama yOntemine benzer, degerlendirici burada calisanlar1 belirli

dagilimlar icinde degerlemeye calisir. Degerlendirici, c¢alisan1 gruplara gore
siralamak zorundadir. Bu yOntem sayesinde, siirekli olumlu veya ortalama puan
verme egilimi ortadan kalkmis olmaktadir. Bu yontem genellikle iistler tarafindan

kullanilmaktadir.

% Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., s.231
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Tablo 1.10: Zorunlu Dagitim Y ontemi

ABC ISLETMESI ZORUNLU DAGITIM CIZELGESI

Personelin
Eniyi %10’u Sonraki %20’si Sonraki %40°’1 Sonraki %20’si En kétli %10’u
(cok iyi) (iyi) (orta) (koti) (cok kotii)

Ahmet CINAR  AliOKSUZ  Ayse KINALI Hiiseyin ZIL Hamit NARIN
VeliDURMAZ Okan CAN  Atacan KAR  Doruk SASMAZ Zeki GUL

1.3.2. MODERN PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

1.3.2.1. Kisisel Degerlemeler

Bu yontem kisisel gelisimi amagliyorsa, yararl bir yontemdir. Kisi kendini
degerlerken savunma mekanizmasi daha az diizeyde calisacak, bireysel gelisim daha
fazla 6nem kazanacaktir. Kisinin ihtiya¢c duydugu alanda, kisisel degerlemeler
oldugunda, bu durum gelecekte de bireylere hedeflerini hazirlamalarindan yardimci
olacaktir. Bu yontemin yarar1 ¢alisanlarin katilimimi saglamasi iken, sakincasi ise

kisinin kendi performansi konusunda daha toleransh olacagidir ®.

1.3.2.2. Amaglara Gore YOnetim
Degerlemeyi yapan yonetici ve ¢alisanlar, gelecekteki alt1 ay ya da bir yillik

siire icin objektif olarak dlgiilebilir olan ve karsilikli olarak kabul edilen amag ve
hedefleri birlikte tespit etmektedirler. Karsilikli goriismeler sonucunda, yonetici ve
calisanlar tizerinde mutabik olduklar1 gelecege dair hedefleri belirlemektedirler. Bu
hedefler calisanlarin gerceklestirdikleri performans ile karsilastirilarak, calisanlarin
performansi, yonetici ve ¢alisanlarla birlikte ortak olarak degerlendirilmektedir.

Bu degerleme yontemi tiim c¢alisanlarin katilimiyla gerceklestigi igin orgiit
amaclarimi gergeklestirmede motive edici bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Amaclara gore performans degerlemesi, calisanlarin egitim ve gelistirme

ihtiyaglarinin daha dogru ve gercekgi bir sekilde belirlenmesine yardime1 olmaktadir.

% Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., 5.233
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Ama ve hedeflerin karsilikli etkilesimle belirlenmesi, performans degerlemesindeki

yanlt degerleme hatalarini da 6nemli 6l¢lide azaltmaktadir.

1.3.2.3. Psikolojik Degerlemeler
Performans degerleme de psikolog kullanildiginda, ¢alisanin geg¢misteki

performanst degil, gelecekte gosterecegi performansi degerlendirilmektedir. Bu
degerlemeler, psikolojik testler, yoneticilerle goriisme, derinlemesine miilakatlar ve
diger degerleme yollariyla gerceklestirilebilir ®. Calisanin, kariyerinin sekillenmesini
saglayan yerlestirme ve gelisim kararlarini etkilemektedir. Bu yontem, yavas ve
pahali olmasi nedeniyle, iist diizey yoneticiler ve yetenekli geng yoneticilerde

uygulanmaktadir.

1.3.2.4. Degerleme Merkezleri
Gelecege yonelik potansiyeli ele alan ancak tek psikologun sonucuna gore

karar almayan bir baska degerleme yontemidir. Degerleme merkezleri, birden fazla
degerleme yoOntemine ve birden fazla degerlemeciye dayali, standartlasmis bir
performans degerleme yontemidir. Bu yontem, daha fazla sorumluluk gerektiren
gorevlere gelmeye potansiyeli olan yoneticilere uygulanmaktadir. Burada, grup bir
egitim merkezinde veya otelde bir araya gelmekte ve bu egitim siirecinde bireysel
olarak degerlendirilmektedir.

Secilen caliganlarin derinlemesine 6zge¢mislerinin bilinmesini, psikolojik
testleri almalarini, derinlemesine miilakatini, lidersiz grup tartismalarini
icermektedir. Degerleme merkezleri hem zaman alici hem de yiiksek maliyetli bir

yontemdir.

% Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., s5.233-234
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1.4. PERFORMANS DEGERLEMESINDE KARSILASILAN
SORUNLAR

1.4.1. PERFORMANS DEGERLEME HATALARI

1.4.1.1. Halo Etkisi

Degerlemecinin ¢alisan hakkindaki kisisel goriis ve diislincesi performans
sonuclarina yansidiginda “ halo etkisi ” meydana gelir ©'.

Degerleyen kisinin c¢alisaninin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve
belirgin 6zellikler arasindaki farkliliklar1 gérememesi ve bu dogrultusunda hatali
degerleme yapmasi anlamina gelmektedir.

Kisinin halo etkisinin altinda kalmasimin ¢esitli nedenleri vardir. Ilk izlenim
kisinin yanlis degerleme yapmasina neden olabilmektedir. Degerlenen kisi
degerleyiciyi olumlu ya da olumsuz etkilemisse, degerlendiren kisi de edindigi bu
izlenimlere gore degerlemelerini siirdiirecektir. Calisanindan ilk basta olumlu yonde
etkilenen yonetici, sonraki degerlemelerinde c¢alisaninin performansindaki bazi
olumsuz yonlerini goremeyecek, onu basarili bir isgéren olarak degerlendirme
hatasina gidecektir.

Ornegin, bir yonetici kendine bagl olarak ¢alisan elemanini ¢cok seviyorsa
onun hakkinda olumlu diigiincelere sahiptir. Bu durumda ¢alisaninin performansini
degerlerken objektif olmasini engelleyecektir. Degerlemeye calisanin  kisisel
ozellikleri, dostlugu, sevgi ve saygisi etki edecektir .

Halo etkisinde ki diger durumda, ¢alisganin performansinin miitkemmel iyi
ya da kotii olmas1 durumunda degerleyen kisi tamamen bu 6zelliklerden etkilenecek
ve tiim degerlemeyi bu dogrultuda yapacaktir. Ornegin, calisanin yaraticilik
konusunda miikemmel performans gostermesi diger konularda da miikemmel
performans gosterecegi seklinde degerlendirilmesidir. Eger yonetici, calisant
hakkinda tiim bilgilere sahip degilse, bu tarz hatalar1 yapma ihtimali de artmaktadir.

Bu tarz hatalarin bilingli yapilmadigi varsayildigi igin, verilecek egitimle

degerlendiricilerin bilinglendirilmesi yoluna gidilmektedir.

%7 Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., s.217
% Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgi, a.g.e., s.217
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1.4.1.2. Merkezi Egilim Hatas1
Performans degerlemesinde en sik karsilasilan sorunlardan biridir.

Degerlemeyi yapan Kkisinin, c¢alisanlarin tiimiiniin performansini orta derecede
degerleme egilimi sonucunda ortaya ¢ikar. Degerleyiciler, ¢alisanlarin performansini,
cok 1yi veya c¢ok kotii seklinde iki asir1 ugta degerleme yapmaktan kaginirlar. Bu
nedenle herkese ortalama puan vermeyi tercih ederler.

Hi¢ kimse yiliksek diizeyde basarili olarak degerlendirilmedigi gibi,
basarisiz olarak da degerlendirilmez. Bu ylizden ger¢ek bir performans degerleme
yapilmamis olur. Merkezi egilim hatasi, ¢alisanlarin bos kadrolara terfi ve transfer
kararlarinin yanlig alinmasina sebep olacagi i¢in, degerlemeyi yapan ydneticilerin
miimkiin oldugu kadar bu hatalar1 yapmaktan kaginmalar1 gerekmektedir ¢

Bunun 6nlenmesi i¢in, sonuglarin énemli olduguna dair bilgilendirmenin

yapilmasinin yani sira, bazi istatistiksel yaklagimlarinda kullanilmasi gerekmektedir.

1.4.1.3. Asir1 Olumluluk ve Olumsuzluk
Degerlemeciler, fazla hosgorii baska bir ifade ile degerleme enflasyonuyla,

calisanina kotii olmamak ve herkese karst iyi olmak diisiincesiyle degerleme
stirecinde herkese yiiksek puan veren abartili olumlu bir davranista bulunarak hata
yapmaktadirlar. Calisanin giidiilenecegi varsayimiyla hareket ederek, calisani
suclamanin anlamsiz oldugu diisiincesine sahiptir. Bu durumun tam tersi olarak,
degerlemeciler ¢esitli nedenlerle degerleme siirecinde asir1 6l¢iide kat1 ve olumsuz
davranislar igerisinde bulunurlar. Hosgorii eksikliginde, calisanin performansini
eksik olarak degerler. Fazla hosgorii, performans da olumsuz olan yonlerin gézden
kagirilmasini, eksik hosgorii ise, performans da olumsuz goriilen taraflarin 6n plana
¢ikmasina sebep olur’’. Performans degerlemesinin temel standartlari belli belirsizse
ve tiim caliganlar tarafindan farkli sekilde anlasiliyorsa, asiri olumluluk ve asiri
olumsuzluk hatalarinin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Bunu 6nlemek i¢in, performans
standartlarinin kolayca ve somut bir sekilde anlasilabilecek sekilde ortaya konulmasi

gerekmektedir.

% Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., s.217
70 Tiirkan Argon & Altay Eren, a.g.e., s.238
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1.4.1.4. Farkl Kiiltiirler
Degerleme yapan kisiler farkli kiiltiir ve alt yapidan gelirler. Bu nedenle,

degerlemeciler calisanlar1 degerlerken, bazi hatalar1 yapmaktan kagamazlar, Ornegin,
dogu kiiltiiriiyle yetismis bir Tiirk, bat1 kiiltiiriiyle kendini yetistirmis bir Ingiliz
yonetici, Cin veya Afganistan kokenli ¢alisanini degerlerken hata yapabilir. Bu
sebeple, farkli kiiltiirlerden gelen yoneticilerin kiiltiirler arasindaki farkliliklarin
bilincinde olmalar1 gerekir. Yoksa giivenilir ve dogru bir performans degerleme

yaptlamaz .

1.4.1.5. Kisisel Onyarg1
Performans degerleme sistemi igerisinde degerlemeci, g¢esitli konulardaki

Onyargilarin1 degerleme islemine yansitirlar. Performans degerlemesini yaparken,
yas, cinsiyet, siyasi diislince, din, dil, irk, yabanci kokenli olma gibi unsurlarin
etkisinde kalarak onyargili bir davranig gosterebilir. Bunlarda kisisel onyargilara
verilebilecek tipik Srneklerdir 2. Ornegin, bazi iilkelerdeki yabanci iscilere karsi
igverenlerin 6n yargili davraniglart dogru ve giivenilir bir degerleme yapilmasini
engellemektedir. Performans degerlemede bu yonde ortaya ¢ikacak hatalar yalnizca
kisisel Onyargilar kapsaminda degildir. Aynm1 zamanda yasal acidan da bazi
yiiklimliiliikleri ortaya ¢ikaran bir hatadir.

Kisisel Onyargilardan kaynaklanan degerleme sorunlarini ortadan
kaldirabilmek i¢in, degerlemeyi yapan yonetici ya da yoneticilerin, calisanlarin
kisisel ozelliklerine degil, calisanlarin performansina odaklanmalar1 gerekmektedir.
Degerlemeyi yapan yoneticinin bunu gerceklestirebilmesi i¢in, sahip oldugu
diisiincelerinden bagimsiz olarak hareket etmesi gerekmektedir.

Ozellikle geleneksel degerleme skalalar1 uygulanan organizasyonlarda,
degerleme hatalarin1 6nlemek ya da azaltmak icin alinabilecek bazi Onlemler

belirtilmistir’:

! Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalgin, a.g.e., s.218
7 Tiirkan Argon & Altay Eren, a.g.e., 5.239
7 Tugray Kaynak, ve Digerleri, Insan Kaynaklar1 Yénetimi , 2.Baski, Isletme Fakiiltesi Isletme

Iktisad: Enstitiisii, Yayin No:7, Istanbul, 2000, 5.226
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Degerlendiriciler 6ncelikle astlarinin  davraniglarinin - dogru  olarak
gozlemlenmesi konusunda egitilmelidirler. Astinin performansin1 dogru gézlemleyen
amir, bu konuda not/kayit tutmaya da 6zendirilmelidir.

Degerlendirme skalalarinin olusturulmasinda asagidaki hususlar dikkate
almmalidir *;

e Skala yardimi ile degerlendirilecek performans boyutu / kriteri isin sadece
tek bir ozelligini temsil etmektedir. Diger bir deyisle kriterler
arasindaki gecisim olmamalidir. Ayrica bunlar agik, net ve anlagilir
bir bi¢imde tanimlanmalidir.

e Skalada belirtilen puan araliklar1 / dereceleri de anlagilir ve agik bir
bi¢imde ifade edilmelidir.

e Degerlendiriciler kisa bir siirede c¢ok sayida kisiye degerlendirmek
zorunda kalmamalidir.

e Degerlendiriciler yukarida agiklanan degerlendirme hatalari konusunda

bilinglendirilmeli ve egitilmelidir.

1.4.1.6. En Son Eylemin Etkisi
Performans degerleme tiim donemi kapsayacak sekilde yapilmalidir.

Isletmelerin genellikle degerleme dénemi bir yil1 kapsadigindan, degerlemeyi yapan
kisilerin zihninde, ¢alisanlarin en son eylem veya faaliyetleri canliligin1 korudugu
i¢cin bunlar 1yi veya koti sekilde etki birakarak yanli degerleme yapilmasina sebep
olacaktir.

Degerleme yapan kisiler, yakin ge¢misteki olaylar1 baz alacaklardir. Bunun
yan1 sira, gecmistekine gore daha basarili bir performans gdsteren kisiye, gegmiste
yapmis oldugu hatalar hatirlatildiginda, bu o kisinin olumsuz yonde etkilenmesine
sebep olacaktir. Ayrica kisi, performans degerlemesinin yapilacag siire yaklastikca

performans farklarinin goz 6niinde bulundurulmas: gerekmektedir.

™ Tugray Kaynak, ve Digerleri, a.g.e., $5.226-227
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1.4.2. SISTEMDEN KAYNAKLANAN HATALAR

1.4.2.1. Degerlendirilen Kisilik Midir, Yoksa Basar1 Derecesi Midir?
Degerlemede en Onemli sorunlardan birisi ¢alisanin kisiliginin mi yoksa

isteki basar1 derecesinin mi degerlendirilecegi sorunudur.

Geleneksel yaklasim, kisiligin degerlendirilmesine agirlik verirken, cagdas
yaklagim ise kisinin isinde gosterdigi verimi Ol¢me egilimindedir. Geleneksel
yaklagimin temelinde, kisisel nitelikler, ozellikler ve aliskanliklar yatar. Kisiligi
olusturan Ozellikler her seyden once gelir. Degerleme sisteminde onemli olan, bu
ozellikleri saptamaktir .

(Cagdas yaklasimda ise, kisisel Ozellikler arka planda kalir. Calisanin ne
oldugu ile degil ne yaptigi ile ilgilenir. Bireyin karakterine degil ne yaptigina bakilir.

Uygulamalara baktigimizda ise, bu iki yaklagimin karigimina rastlanir.

1.4.2.2. Kisi Bir Biitiin Olarak Degerlendirilebilir Mi?
Giliniimiiz mevcut sistemlerinde kisiler, bir biitiin olarak degerlendirilmekte

ve bu degerleme sonuglari, ya “ sifatlar ” ya da “ puan ” olarak belirtilmektedir. Elde
edilen sonuclar, kisilerin karsilastirilmasinda bir 6l¢iit olarak kullanilmaktadir. Bu
anlamda degerlemelerde bazi yanilgilar olmaktadir. Kisiler degerlenirken her alan
icin belli sifat ya da puanlar verilir ve sonra bunlarin ortalamasi alinir. Oysaki ayni
isi goren iki kisiden biri, digerinin zay1f oldugu bir alanda ¢ok giilii olabilir. Ornegin

iki calisandan biri, is arkadaslart ve amirleriyle olan iligkilerinde oldukga basarili

(3 2

iken, “ yazili belirtme ” yetenegi bakimindan ¢ok zayif bir puan alabilir. Diger
calisanin durumu bunun tam tersi olabilir. Degerlenen kisiler, tek tek her tiirli
faktorler bakimindan degisik derecelerde yetersiz bulunabilir. Bu durum,
kendilerinin bir biitiin olarak iyi bir ¢alisma ekibi kurmalarina engel degildir ’°.
Normalde insanlar bir biitiin olarak degerlendirilmelerine karsi olumsuz bir
tepki duyarlar. Tiim bunlarda kisinin bir biitiin olarak degerlenmesinin ortaya

cikardig1r sakincalar1 gostermektedir. Bu yiizden cagdas degerleme sistemlerinde,

7 Cahit Tutum, a.g.e., s.154
76 Cahit Tutum, a.g.e., ss.154-155
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calisanin bir biitiin olarak degerlenmesinin yerine giiglii ve zayif taraflarinin ortaya

cikarilmasina agirlik verilmektedir.

1.4.2.3. Bir Aracla Birden Cok Amag Gergeklestirilebilir Mi?
Tek bir degerleme araciyla birden ¢ok amacin gerceklestirilmeye

calisilmasi ¢ok tartisilan konulardan biridir.

Higbir yontem yoktur ki ayni anda hem c¢alisanlarin gizli kalmis
yeteneklerini, hem egitim gereksinmelerini ortaya ¢ikarsin, hem de yiikselmelerinde
ya da gorevle ilisiginin kesilmesinde nesnel bir 6l¢iit hizmeti gorsiin. Tiim bunlarin

tek bir degerleme araciyla 6l¢iilebilmesini beklemek biiyiik bir yamlgi olur .

1.4.2.4. Gegmis Gelecek I¢cin Bir Gosterge Olabilir Mi?
Kisinin ge¢misteki durumu ( basar1 ya da basarisizligi ) gelecek i¢in bir

gosterge degeri tasiyabilir mi? Kisinin gecen yil saglik durumunun iyi olmas1 gelecek
yil i¢in bir ““ garanti ” olabilir mi? Kisinin ge¢misteki basarisina bakarak bu basarinin
gelecekte de edecegi ileri siiriilebilir mi? Bu sorulara kesin olarak “ evet ” demek
olanakli degildir. Kisinin gegmiste yaptig1 islerin gelecege ait kestirmeler agisindan,

kuskusuz bir degeri vardir. Ancak ge¢misteki durumu, gelecekteki kararlarin tek

13 2

dayanagr yapmak dogru degildir. Uygulamada agirhik biitiin ile “ ge¢mise
verilmektedir. Fakat kisinin o donemde, ortaya ¢ikarmadig1 yetenekleri olabilir 7®.

Dolayisiyla bunlar degerleme sirasinda gozden kagabilir. Bir kisi bir
mevkiye ylikseltilirken 6nemli olan, kisinin baska bir iste ya da baska bir diizeyde
daha once gosterdigi basar1 derecesi degil bulundugu mevkiin gerektirdigi bilgi,
beceri ve davraniglara sahip olmasidir. Bunlar ge¢misteki kayitlara bakilarak

saptanmaz.

" Cahit Tutum, a.g.e., s.155
8 Cahit Tutum, a.g.e., s.156



48

1.4.2.5. Degerleme Olgiitlerinin Nesnelligi Saglanabilir Mi?
Kisisel ozelliklerin ve niteliklerin 6n plana ¢iktig1r degerleme sistemlerinde

bazi dlgiitlerin 6znel olmasi kaginilmazdir.
Kisinin is arkadaglartyla olan iligkileri, giivenirlik, ise kars1 tutumlar1 gibi
bir takim olgiitler “ deger bicme 7, unsurunun agir bastig1 Slgiitlerdir. Degerleme

sistemlerinde, daha somut dlgiitlere yer verilmesi gerekir .

1.4.2.6. Her Y1l Degerleme Yapmak Zorunlu Mudur?
Degerleme genellikle takvim yilina gore yapilmaktadir. Yilin belli bir

ayinda, gecmis doneme ait bir degerleme yapulir.

Her yi1l zoraki yapilan degerlemeyi gereksiz bir is olmaktan kurtarmak igin
cesitli Oneriler ileri siiriiliir. Bunlardan biri, mesleki 6zelligi agir basan iglerde
degerleme aralif1 genisletilebilir. Ug, bes yil gibi. Digeri ise, degerlemenin belirli

tarihler yerine belirli durumlara gore yapilmasidir *.

1.4.2.7. Degerleme Sisteminin Etkinligi Artirilabilir Mi?
Yoneticiler genellikle ¢alisanlarla ilgili 6nemli kararlarda 6zellikle de belli

mevkilere atamalarda degerleme sonuglarini bir tarafa birakir, baska etkenlere agirlik
verir. Bu davramig, yonetimin kendi koydugu degerlemeye yine kendisinin
giivensizlik duymasini ifade eder.

Bir degerleme sisteminin etkinligi {i¢ kosulun varligma baghdir *':

1.Orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi dogrultusunda bir isteklendirme,

2.Basar1 yetenegi ve kapasitesi,

3.Isin gerek ve isterleri konusunda agiklik.

Bir isletme, ¢alisanlarini segerken titiz davraniyorsa, is analizlerinde nesnel
Olclitlere dayaniyorsa o zaman iiyelerinin yetenek ve becerilerini etkileyebilir. Egitim
yoluyla da kisinin bilgi ve becerilerini artirabilir. Onemli olan bir diger konuda rol
belirginligidir. Kisi isinin ne oldugunu ve kendisinden ne beklendigini bilirse ise olan

istekliligi o derece fazla olur. Aksi takdir de kendisinden ne gibi davranis ve

7 Cahit Tutum, a.g.e., s.157
80 Cahit Tutum, a.g.e., s.157
81 Cahit Tutum, a.g.e., s.158
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etkinlikler beklendigini bilmezse, ne derece yetenekli olursa olsun is basarisi ve
verimi diisiik olur.

Dogru ve etkin bir degerleme siteminin kurulmasi oldukca giictiir. Ideal
olan sistemin ne olduguna dair bir kural koymak sayisiz sorunlarin ¢dziime
kavusturulmasini gerekli kilar. Bu anlamda en iyi isleyen sistem, i¢inde bulundugu
kosullar1 en iyi bicimde degerlendiren ve yonetimini de bulundugu noktadan daha
ileriye gotiiren sistemdir. A¢ik olan sudur ki, caliganlar tarafindan benimsenmeyen,
islemesi giic ve karigik olan, yoneticilerin gorevlerini asir1 derecede kisitlayan bir

sistemin basarili olmasi beklenemez.

1.5. PERFORMANS DEGERLEMEDE YENI YAKLASIMLAR

1.5.1. 360 Derece Degerleme

Geleneksel performans degerleme yontemleri, tek bir yoneticinin yargisina
dayandigi i¢in O0grenme ve gelisimsel ihtiyaglarin tersine, bireysel algilamalara
odakli, siibjektif ve tek yonliidiir. Bu baglamda, bdyle bir degerlendirmenin her
zaman tarafsiz ve giivenilir olacagi kuskuludur. 360 derece geribildirim, isletmelerin
geleneksel olan tek bir yonetici degerlendirmesinin sorunlariyla basa ¢ikmak ve
objektif bir degerlemenin yapilabilmesi amaciyla bireyin  performans
degerlendirmesinde kullanabilecegi bir performans yonetim teknigidir. 360 derece
geribildirim, bireysel ve orglitsel gelisime destek olmak i¢in calisanlarin 6zel olarak
tanimlanmis yeteneklerle ve davranislarla ilgili olarak farkli kesimlerdeki birgok
kaynaktan geribildirim aldiklar1 bir performans degerlendirme ve gelistirme
stirecidir. 360 derece geribildirim yontemi disiplinli bir sekilde uygulandiginda birey,

ekip ve 6rgiit performansini artirarak olumlu degisime 6nciiliik edebilmektedir *.

82 Ferit Olger, “ 360 Derece Performans Degerlendirme ve Geribildirim: Bireysel ve Orgiitsel
Performans Gelisimi i¢in Yeni Bir Arac ”, Atatiirk Universitesi ktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,

Cilt:18, Sayt: 3—4, (2004 Eyliil), s.213
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1.5.1.1. 360 Derece Degerleme Sisteminin Tanimi ve Amaci
360 derece performans degerleme sisteminin amaci, orta ve iist diizey

yoneticilerin gii¢lii ve zayif yonlerini objektif olarak belirlemek ve degerlenen
kisilere profesyonel gelisim destegi saglamaktir. Sistem temel olarak degerlenen
bireyin, istii, asti, meslektasi (es diizey ¢alisanlar1), miisterisi ya da tedarikg¢isi
konumundaki kisiler tarafindan goézlemlenmesini ve bu gdzlemlerden elde edilen

verilerin birlikte degerlendirilmesini esas almaktadir **.

1.5.1.2. Geleneksel Performans Degerleme Ile 360 Derece Degerleme
Sistemi Arasindaki Farklar

Geleneksel performans degerleme sisteminin tek boyutlu veri {iretme
mekanizmas1 bir¢ok acidan eksik ve yetersiz kalmistir. Bu degerlemenin adil ve
giivenilir sonuglar dogurmasi agisindan astlarin ve meslektaglarin goriisiine bagvurma
fikri ortaya ¢ikmistir. Bu durum, ¢oklu geri bildirim sisteminin 6zellikle son on
yildaki gelisiminin temelinde yatan en Onemli dinamiklerden biri olarak
gosterilmektedir. Bu kosullarda gelisen miisteri odaklilik, i¢ ve dis miisteri
taleplerinin is siireclerine yansitilmasi, biirokratik ve hiyerarsik organizasyonel
yapilardan yalin yapilar i¢inde takim bazli ¢aligma bigimleri, geri bildirim elde etme
ve kullanma ihtiyac1 360 derece geri bildirim sisteminin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur .

Coklu geri bildirim 6zellikle yonetici pozisyonundaki ¢alisanlar i¢in 6nemli
goriilmektedir. Sistem sayesinde yOneticiler, istleri, astlart ve meslektaslar
tarafindan nasil goriildiiklerinden haberdar olmakta ve gelen verileri karsilastirma
olanagi bulmaktadirlar. Boylece liderlik becerileri, ¢alisanlara yaklasim,
yetkilendirme uygulamalarindaki tutum gibi kritik davramiglar hakkinda farkl

kaynaklardan veri elde edebilmektedir .

8 Alma M. McCarty, Thomas N. Garavan, “ 360 Feedback Process: Performance Improvement and
Employee Career Development ”, Journal of European Industrial Training, 25/1, 2001, s.6’dan Zeyyat
Sabuncuoglu, “ 360 Derece Performans Degerleme Sistemi ”, Mess Mercek Tiirkiye Metal
Sanayicileri Sendikasi, Y1l: 10, Sayt: 39, (Temmuz 2005), s.114

¥ MCCARTY, Garavan, a.g.e., s.10’dan Zeyyat Sabuncuoglu, Mercek Dergisi, a.g.e., s.114

% Zeyyat Sabuncuoglu, “ 360 Derece Performans Degerleme Sistemi ”, a.g.e., s.114
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Tablo 1.11: Geleneksel Performans Degerleme ile Coklu Geri Bildirim Arasindaki

perspektiften geri bildirim saglanir.

Farklar®®
. GELENEKSEL PERFORMANS COKLU
KRITERLER . S
DEGERLEME GERI BILDIRIM
Performans, davraniglar ve
Astlara, gecmis performanslari ve
) o ) gelisim ihtiyaclar1 hakkinda
e Amag gelecek potansiyellerine iligkin tek bir

farkli perspektiflerden veri

saglanmaktadir.

e Veri Kaynagi

Tek bir degerlemeci vardir: Yonetici

Degerlemeciler farklidir:
Astlar, tistler, meslektaslar

vb.

e Kaynagin

Kimligi

Geri bildirim kaynaginin kim oldugu
bellidir.

Geri bildirim, degerlemeci
gruplarindan kolektif olarak
toplanir.Degerlemecinin

bireysel kimligi belirsizdir.

e  Geri Bildirimin

Icerigi

Davranisa ve is performansina iligkin
degerlendirmeler tipik olarak is
biriminin ulastig1 sonuglara gore

olusur.

Degerlendirmeler is biriminin
ulastig1 sonuglara ve gelisimi
istenen boyutlara gore

yapilir.

e Olgiimleme

Yontemi

Likert 6l¢eginin yaninda niteliksel

degerlendirmeler yer alir.

Temel olarak Likert 6lgegi ile

niceliksel veri toplanir.

e Diger insan

Performans degerleme genellikle,

Veriler tipik olarak sadece

konusudur.

Kaynaklar1 ticretleme, gorev tasarimu, terfi ve egitim ihtiyacinin tespiti ve
Kararlar le transferler ile egitim ve gelistirme kariyer gelisimi i¢in
Mliskisi kararlarina temel olusturur. kullantlir.
Siireglere odaklanilmaz, bireylerin Calisan1 degerlemek degil
e  Siireci
degerlendirilmesi esastir. Otorite ve gelistirmek esastir. Kendini
Sekillendiren L
of yoneticinin goriisiinii kabul etme s6z degerleme s6z konusudur.
Felsefe

e  Siirenin Igerigi

Yillik genel sonuglar ¢ogu kez

uicretleme kararlarini etkiler.

Degerleme yilin belli
zamanlari degil siirekli

izlemeyi Ongoriir.

e Hedeflenen

Calisanlar

Organizasyondaki tiim ¢alisanlar.

Tipik olarak yonetsel

kademelerde calisanlar.

% Zeyyat Sabuncuoglu, “ 360 Derece Performans Degerleme Sistemi ”, a.g.e., s.114
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1.5.1.3. 360 Derece Performans Degerleme Siireci
Gilinlimiiz kosullarinin irettigi birgok gereksinimden dolay1 performans

degerleme sistemlerini ¢oklu geri bildirim iiretecek bicimde tasarlama yoluna
gidilmektedir. Tipik birgoklu geri bildirim sisteminin  yapilandirilmasi,
organizasyonel ihtiyaclara gore bazi farkliliklar tagimakla birlikte asagidaki bigimde
ozetlenebilecek adimlari icermektedir *.

Oncelikle sistem amagclarmin net bigimde belirlenmesi ve ilgili taraflarla
paylasilmasi gerekmektedir. Sistemden elde edilen bilgiler en ¢ok kariyer gelistirme
ve egitim faaliyetlerinin planlanmasinda kullanilmaktadir. Sistemin sonuglari

1) Oncelikle sistem amaclarinin net bigimde belirlenmesi ve ilgili taraflarla
paylasilmas1 gerekmektedir. Sistemden elde edilen bilgiler en cok
kariyer  gelistirme ve egitim faaliyetlerinin  planlanmasinda
kullanilmaktadir. Sistemin sonuglari, c¢alisanlarin {istiin ve zayif
yonlerini ortaya koymakta, boylelikle gelistirilmesi gereken davranis ve
beceriler ile kariyer planina temel olusturacak profil Ozelliklerinin
netlestirilmesi miimkiin olmaktadir.

2) ikinci olarak veri toplama araglari yapilandirilmaktadir. Coklu geri
bildirim sisteminde farkli kaynaklardan elde edilen verilerin analizi i¢in
uygun soru formlar1 ve degerleme oOlcekleri olusturulmasi Gnem
tagimaktadir. Degerlemenin giivenirligini artirmak acisindan agirlikli

olarak niceliksel verilere yer verilmektedir.

3) Olgiim araglarina yansitilacak, yani degerlemeye tabi tutulacak
davraniglarin  neler oldugu ve bunlarin  hangi  boyutlarda
degerlendirilecegi bir diger asamayi olusturmaktadir. Sistemin hangi
davraniglar1  Ol¢limleyeceginin, organizasyonel strateji ve insan
kaynaklar1 stratejisi ile iligskilendirilmis bigimde belirlenmesi

gerekmektedir.

¥ MCCARTY, Garavan, a.g.e., s.11’den Zeyyat Sabuncuoglu, “ 360 Derece Performans Degerleme

Sistemi ”, a.g.e., s.115
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4) Sonraki asamada, degerlemecilerin kimler olacag: tespit edilmektedir.
Degerlenecek bireylerin de goriisii alinarak, ilgili kisinin performansini
dogrudan gozlemleme sansina sahip taraflarin sisteme dahil edilmesi
gerekmektedir.

5) Daha sonra degerlenen ve degerlemeci konumunda olan kisiler egitime
tabi tutulmakta, sistemin amaglar1 ve isleyis bi¢imi hakkinda ayrintil
bilgiler verilmektedir.

6) Sistemin tasarimina iliskin sayilan caligmalarin ardindan isleyise
yonelik faaliyetler yerine getirilmekte ve bu kapsamda oOncelikle
degerleme formlar ilgili taraflara dagitilmaktadir.

7) Yapilan degerlendirmelerin ardindan belirli zaman araliklarinda formlar
izerindeki veriler analize tabi tutulmaktadir.

8) Veri analizinin ardindan sonuglar raporlara aktarilmakta ve ilgili
taraflara paylasilmaktadir.

9) Son olarak degerleme sonuglarina gore gelisim planlari ¢ikarilmakta,
hem bireylere hem de sistemin kendisine yonelik iyilesme alanlar1 tespit

edilmektedir.

1.5.1.3.1. 360 Derece Performans Degerleme Sisteminin Avantajlari
360 Derece Degerleme orgiitiin biitiin fonksiyonlarinin uyumlu bir sekilde

calismasint saglayan, hem oOrgilite hem de calisanlara geri besleme vermesi
bakimindan yonetsel yapisinin en 6nemli dayanagidir.

360 Derece Performans Degerlemenin Avantajlari™:
Objektif ve giivenilir geri bildirim saglar.
Bireysel gelisim ve 6grenmeye destek verir.

0 Dijital ortamda gerceklestirilmesi zaman tasarrufu saglar.

0 Miisterilerin degerlemeye katilmasi iirlin ve hizmet kalitesini arttirir.

% Zeyyat Sabuncuoglu, “ 360 Derece Performans Degerleme Sistemi ”, a.g.e., s.115
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1.5.1.3.2. 360 Derece Performans Degerlemenin Dezavantajlari
Siirekli iyilesmek ve gelisme goOstermek isletme agisindan hayatta

kalabilmekle es anlamlidir. Bunun i¢in sadece teknolojik doniisiimleri kullanmak
cogu zaman yetmeyecektir. Orgiitteki insam1 da siirece katip etkin bir sekilde
faydalanmanin yolu etkili bir performans yonetim sisteminin kurulmasina baghdir.
Etkin bir performans degerleme sistemi ise her zaman c¢ok yonlii geri beslemelerin
alindig1 dinamik bir organizasyon yapist ile miimkiindiir. Yukaridan asagiya,
hiyerarsinin baskin oldugu bir degerleme sistemi, isletmenin etkinligini ve
verimliligini ¢ogu zaman ¢ézmeyecektir. 360 Derece Degerleme Sisteminin tiim bu
olumsuzluklar1 gidermede etkili olsa bile yine bu sisteminde dezavantajlar
mevcuttur.

360 Derece Performans Degerlemenin Dezavantajlar™:

0 Degerlenen yonetici ¢oklu degerlemeden dolay1 kendisini baski altinda

hissedebilir.

0 Degerleyen kisilerin oransal agirliklar1 dogru belirlenmezse sonuglara

giiven azalir.

0 Degerleme gruplar1 kendi ¢ikarlarini 6n plana alabilirler.

1.5.2. Bilgisayarli Degerleme
Bilgisayar teknolojisindeki son gelismeler, c¢alisanlarin islerindeki

performanslarina iligkin bilgilerin siirekli olarak bilgisayarlarca izlenip, toplanmasina
ve analizine imkan vermektedir. Yontem c¢alisanlart hizli ve objektif bir bicimde
degerlese de gizliligi ortadan kaldirdig1 gerekgesiyle basta ¢alisanlar olmak iizere

cesitli cevrelerce tepkiyle karsilanmigtir 2,

% Zeyyat Sabuncuoglu, “ 360 Derece Performans Degerleme Sistemi ”, a.g.e., s.115

% Schuler, a.g.e., s.418’den Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.168
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2.BOLUM

2. UNIVERSITE, AKADEMIK PERSONEL VE AKADEMIK KARIYER
[LE ILGILI KAVRAMSAL VE YASAL TEMELLER

2.1. UNIVERSITE KAVRAMI, UNIVERSITELER VE AKADEMIK
PERSONEL ILE ILGILI YASAL DUZENLEMELER

2.1.1. Universite Kavrami

Eflatun ve Aristo’nun higbir politik ve dini baski unsuru olmadan
ogrencileri ile felsefi tartisma yarattiklar1 ortamdan esinlenerek, gilinlimiize kadar
evrensel Olgekte bagimsiz ve tiizel kisilige sahip kurumlar olarak ‘“‘universitas”
{iniversite adin1 almugslardir. Universiteler, felsefi tartisma ortaminda akil siirecini
duygusal siirecin Oniine alarak, kisilerin olaylar1 gorerek ve tartisarak farkina
varilabilirligini saglayan ortamlardir. Universiteler, adi {istiinde evrensel kurumlar
olup gecmisten gilinlimiize otoriteden bagimsiz olarak bilgi iiretmek ve yaymak
konusunda ¢etin bir miicadeleden gegerek ve halen de bunun i¢inde olarak bugiinlere
kadar geldiler. Batidaki koklii tiniversiteler bu miicadelede bir adim 6ne gegmelerine
karsin, onlar da mali yonden bagimli olmalar1 nedeniyle yonetimlerinde dogal olarak

paray1 veren gii¢ tarafindan kontrol edilmek istenmektedirler *'.

Universiteler bu anlamda her zaman otoriteye karsin, Ozgiir tartisma
ortaminda, elestirel diistinmeyi savunmuslardir. Bu tartismanin yapilmasi, her tiirlii
diisiincenin otoriteye, tabulara ve kisilere bagli olmaksizin, korku ile degil, sevgi ve
paylasimla tartigilmasini gerektirmektedir. Bu baglamda iiniversite ortami, karsiliklt
diyalektik tartisma ortaminda herkesin kendisini ifade edebilme sansini bulmasi
nedeniyle de tam demokratik kurumlardir. Kurumlara genellikle bu tartisma ortamin
yiiriitebilecek belirli bir felsefi goriisii gelismis ve bunu bir yasam bi¢imi olarak
kabul etmis seckin kisiler alinmaktadir. Bu baglamda tiniversite herhangi bir is kapisi

degildir.

*! http://www.elyadal.org; ibrahim Ortas, “ Ogretim Uyesi ya da Bilim insani Kimdir? ”, 2004.
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Universite en kesin anlamda, siradan insana kiiltiirlii bir sahsiyet ve
mesleginin ideal bir iiyesi olmay1 6greten kurum demektir. Universite programinda
higbir sahte tavira miisamaha etmeyecektir. Ogrenciden gergekten ne istenebiliyorsa
sadece onu isteyecektir. Netice itibariyle, siradan 6grencinin bilim adami olacakmis
gibi yaparak zamanim israf etmesine sebep olmaktan kagmir. Gergek bilimsel
arastirma tniversitenin oziinden ¢ikarilmalidir *2. Universitelerin iki temel amaci
vardir. Birincisi bilim ve teknoloji iiretmek; ikincisi, bunu iiretecek ve uygulayacak

vasifta insanlar yetistirmektir.

Universiteler ayn1 zamanda bilim ve arastirma merkezleridir. Bir bilimsel
konu tizerinde diistinmeyi, fikir sahibi olmay1 bagka bir ifade ile bilimsel diisiinmeyi

Ogretirler.

Bu c¢ergevede {iniversiteler, bilginin ve insan yetistirme diizeninin
kaynagidir. Bu o6zelligi ile tiim toplumlarda yiiksekogretim kurumlari; kiiltiir
degerlerinin geng kusaklara asilanmasinda, arastirma yolu ile insanliga yeni bilgiler
kazandirilmasinda, bunlarin kullanilmasinda, korunmasinda, aktarilmasinda; kisinin
kendini daha iyi tanimasinda ve yasadigi topluma liderlik ve hizmet ederek yasam
diizeyinin yiikseltilmesinde biiyiik sorumluluklar1 vardir. Insanliga hizmet eden ve
ona yardime1 olan pek ¢ok bulus, yiiksekdgretim kurumlarinm iiriiniidiir. Universite
ile toplum i¢ icedir. Universitelerin gelismislik diizeyi, iilkelerin gelismislik

diizeyiyle iligkilidir .

Ogretim iiyesi bir de sosyal bilimci ise bu sorumlulugu daha da artmakta ve
goriisleri ile ¢evresini aydinlatma, sorun ¢ézme zorunlulugunda ve sorumlulugunda
olmaktadir. Bu bakimdan hoca sorumlulugu agir ve vicdani bir sorumluluktur. Bilim

insant ve Ogretim iiyesi bu baglamda higbir grubun veya kurumun c¢ikar i¢inde

%2 Jose Ortega Gasset, Universitenin Misyonu, Cev. Biilent Ugpinar, istanbul: Birlesik Yaymcilik,
Ocak 1997, s.125

Aydogan  Ataiinal, Tirkiye’de Yiiksekogretim (1923-1998) Yasal Diizenlemeler ve
Degerlendirmeler, Ankara: Milli Egitim Bakanlig1 Yiisekogretim Genel Miidiirliigi, 1998, ss.1-2
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olmadan, bilgi birikiminin kendisine sagladigi objektif diisiincelerini 6zgiir iradesi ile

ortaya koymak durumundadir.

Bilim adami; evrensel diisiinen kisidir, objektiftir, ahlaki sorumlulugu

yiiksek olan kisidir, aydinlanmus kisidir, ongdriisii yiiksek olan kigidir®*.

Ogretim iiyesi hepimizin kabul edecegi gibi; aydinlanms, genis bilgili,
gorgiili, ufku genis, toplumun gelisme dinamiklerini yaratan, topluma onciiliik eden

ve o toplumun beyin takimini olusturan kisidir.

Ogretim iiyesinin ii¢ temel gérevi bulunmaktadir: Egitim ve Ogretim,

Bilimsel arastirma, Bulundugu cografyadaki toplumun bilinglenmesini saglamaktir®”.

Bilim insaninin her seyden once kendi ¢alisma konusunu tam ve etrafli
olarak biliyor olmasi gerekir. Ondan sonra da toplumsal sorunlarla ilgilenmesi
gerekir. Bu anlamda yetismis aydin kimlikli bilim adami veya 6gretim iiyesi; i¢inde
yasadig1 toplumun veya daha genis anlamda diinyanin sorunlarmi izlemek, tahlil

etmek ve bilimsel bakis agisi i¢erisinde kendi goriislerini olusturmak durumundadir.

Bugiin gelismis toplumlarin gelismislik degerleri, bu tiir diisiinen aydinlarin
farkli diisiinme ve yaratilar1 sonucu bugiinkii diizeylerine gelmislerdir. “ Ulkemizin
tarim politikast nedir, kiiresellesmenin tarim iizerindeki etkileri nelerdir, tarima
dayali olarak artan cevre kirliligi ne boyuttadir, bunun insan saghgi {izerindeki
etkileri nelerdir, artan diinya niifusuna bagl olarak besin zincirinin giivencesi i¢in
alternatif yaklagimlar ve yeni gelismeler neler olmalidir? ” gibi sorulara cevap

veremez ve goriis olusturamazsa, bu durumda bir lise hocasindan higbir fark: kalmaz.

Bu bilgiden yoksun yetistirilen iiniversite mezunu da, olus ve olaylara
biitiinsel bakma sansina sahip olmayacaktir. Bu baglamda, iiniversite 6gretim iiyeleri
birer yasam misyonerleri olarak ¢evresini aydinlatmakla kendi kendisini

gorevlendirmis, yenilikler yaratma pesinde olan birer Sokrates olmak zorundadirlar.

* http://www.elyadal.org/pivolka/12/oguy.htm; a.g.e.
% http://www.elyadal.org/pivolka/12/oguy.htm; a.g.e.



58

Aksi takdirde akademisyenler, mekteplesmis ileri lisenin birer memuru olma

durumunun ilerisine gidemezler.

2.1.2. Universitelerin Bugiinkii Durumu

6 Kasim 1981 yilinda ¢ikarilan 2547 sayili Yiiksekdgretim Kanunu ile Tiirk
egitim sistemi icindeki iiniversite-akademi ikiligi ortadan kaldirilmis, degisik
bakanliklara bagl yiiksekokullar, konservatuvarlar iiniversitelerin biinyesinde
biinyesin de toplanmig, yliksekdgretim kurumlar1 arasindaki planlama, koordinasyon,

egitim caligmalarinda asgari miistereklik saglanmustir.

1981 yilinda 19 devlet {iniversitesi mevcut iken, bu say1 1991°de 29’a ve
2000 yilindan itibaren de 53’e c¢ikmistir. Ayrica, 1984 yilinda 6zel Vakif
Universitelerinin de kurulmastyla vakif iiniversitelerinin sayist 2000 yilinda 21°e

citkmigtir®®.

Haziran 1982’de, mevcut liniversite, akademi ve yliksek okullarla ilgili bazi

sayisal bilgiler soyledir *':

% fhsan Dogramaci, Giiniimiizde Rektér Secimi ve Atama Krizi: Tirkiye’de ve Diinyada
Yiiksekogretim Yonetimine Bir Bakis, Ankara: Meteksan A.S, s.28

%7 Yahya Akyiiz, Tiirk Egitim Tarihi: M.O. 1000 - M.S. 2004, 9. Baskidan Baz1 Eklerle Tipki Basim,
Ankara: Pegem A Yaymcilik, Eyliil 2005, s.334



59

Tablo 2.1: Haziran 1982°de Yiiksek Ogretim Kurumlarinin Sayisal Durumu

Yiiksek Ogretim

Bagli Kurum ve

Ogrenci

Kurumlari Say! Okullarin Sayisi Ogretmen Say1s1 Sayisi
19 154 15677 133371
Prof. 2267
Dog. 2540
Universiteler
Asis. 8021
Oteki Pers. 2849
Akademiler 24 79 3473 65222
Milli Egitim
Bakanligina Bagli | 109 - 2705 48633
Yiiksek Okullar
Diger
Bakanliklara
18 - 341 8223
Bagl Yiiksek

Okul
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Tablo 2.2: 2005-2006 Ogretim Yil1 Onlisans Ve Lisans Diizeyindeki

Ogrenci Sayilari

. . 2004-2005
UNIVERSITELER TOPLAM OGRENCI OGRETIM YILI
SAYISI MEZUNU
ABANT IZZET BAYSAL 20415 3194
ADNAN MENDERES 12535 1659
AFYON KOCATEPE 27362 4673
AKDENIZ 18396 2669
ANADOLU 821388 78541
ANKARA 34912 6257
ATATURK 37515 7990
ATILIM 2664 217
BAHCESEHIR 4783 513
BALIKESIR 23662 3653
BASKENT 7464 890
BEYKENT 5846 828
BILKENT 10771 1630
BOGAZICI 8588 1406
CELAL BAYAR 22538 3720
CUMHURIYET 24849 3793
CAG 1239 134
CANAKKALE ONSEKIZ MART 18069 3303
CANKAYA 3453 574
CUKUROVA 28907 5537
DICLE 18191 3983
DOGUS 1911 381
DOKUZ EYLUL 35728 6156
DUMLUPINAR 25364 4714
EGE 37610 4148
ERCIYES 28282 4719
FATIH 546 117
FIRAT 18811 3661
GALATASARAY 1985 363
GAZI 64749 10720
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GAZIANTEP 13099 1998
GAZIOSMANPASA 10512 2198
GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI 623 23

HACETTEPE 25339 4779
HALIC 2532 317
HARRAN 7498 1147
ISIK 1836 265
INONU 17864 3460
ISTANBUL 51845 9347
ISTANBUL BILGI 7229 1269
ISTANBUL KULTUR 5456 632
iTU 14377 2204
ISTANBUL TICARET 3642 218
[ZMIR EKONOMI 4380 349
[ZMIR YUKSSEK TEKNOLOJI ENS. 1327 160
KADIR HAS 3292 417
KAFKAS 11101 1465
K.MARAS SUTCU IMAM 13405 1734
KTU 43693 7836
KIRIKKALE 13327 2179
KOCAELI 45226 7306
KOC 2912 402
MALTEPE 4346 709
MARMARA 42056 9418
MERSIN 20386 3134
MIMAR SINAN GUZEL SANATLAR 4794 918
MUGLA 18593 2199
MUSTAFA KEMAL 13435 2170
NiGDE 14785 4157
OKAN 897 -

ONDOKUZ MAYIS 29818 5120
ORTA DOGU TEKNIK 15579 2567
ESKISEHIR OSMANGAZI 12701 2285
PAMUKKALE 20421 2661
SABANCI 2441 223
SAKARYA 31899 5318
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SELCUK 70120 12547
TOBB EKONOMI VE TEKNOLOJI 732 -

TRAKYA 31073 5064
UFUK 577 -

ULUDAG 39853 8288
YASAR 1194 14

YEDIiTEPE 12279 1402
YILDIZ TEKNIiK 18450 3136
YUZUNCU YIL 13636 3035
ZONGULDAK KARAELMAS 19332 3430

O giinden giiniimiize geldigimizde ise Devlet Universiteleri ve Kurulus

tarihleri asagidaki gibidir **.

Tablo 2.3: Devlet Universiteleri ve Kurulus Tarihleri

DEVLET UNIVERSITELERI

KURULUS TARIHLERI

1-ABANT IZZET BAYSAL UNIVERSITESI
(BOLU)

11.07.1992 giin ve 3837 say1li Kanun ile
kuruldu.

2-ADNAN MENDERES UNIVERSITESI (AYDIN)

11.07.1992 giin ve 3837 say1li Kanun ile
kuruldu.

3-AFYON KOCATEPE UNIVERSITESI (AFYON)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili1 Kanun ile
kuruldu.

4-AHI EVRAN UNIVERSITESI (KIRSEHIR)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

5-AKDENIZ UNIVERSITESI (ANTALYA)

20.07.1982 giin ve 41 SKHK (2809 S.K)

6-AMASYA UNIVERSITESI (AMASYA)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

7-ANADOLU UNIVERSITESI (ESKISEHIR)

30.11.1973 giin ve 1787 Sayili Kanun ile
kuruldu.

8-ANKARA UNIVERSITESI (ANKARA)

13.06.1946 giin ve 4936 Sayili Kanun ile
kuruldu

9-ATATURK UNIVERSITESI (ERZURUM)

31.05.1957 giin ve 6990 Sayili Kanun ile
kuruldu.

10-BALIKESIR UNIVERSITESI (BALIKESIR)

11.07.1992 giin ve 3837 sayil1 Kanun ile
kuruldu.

11-BOGAZICI UNIVERSITESI (ISTANBUL)

12.09.1971 giin ve 1487 Sayili Kanun ile
kuruldu

12-BOZOK UNIVERSITESI (YOZGAT)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

13-CELAL BAYAR UNIVERSITESI (MANISA)

11.07.1992 giin ve 3837 sayili Kanun ile
kuruldu.

14-CUMHURIYET UNIVERSITESI(SIVAS)

09.02.1974 giin ve 1788 Sayili Kanun ile
kuruldu.

15-CANAKKALE ONSEKIiZ MART
UNIVERSITESI (CANAKKALE)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

% http://www.yok.gov.tr/hakkinda/uni, 24.02.2007
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16-CUKUROVA UNIVERSITESI (ADANA)

30.11.1973 giin ve 1786 Sayili Kanun ile
kuruldu.

17-DICLE UNIVERSITESI (DIYARBAKIR)

30.11.1973 giin ve 1785 Sayili Kanun ile
kuruldu.

18-DOKUZEYLUL UNIVERSITESI (iZMiR)

20.07.1982 giin ve 41 SKHK (2809 S.K)

19-DUMLUPINAR UNIVERSITESI (KUTAHYA)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

20-DUZCE UNIVERSITESI (DUZCE)

17.03.2006'da 5467 sayil1 Kanun ile kuruldu.

21-EGE UNIVERSITESI (iZMiR)

1955 y1l ve 6595 Sayili Kanun ile kuruldu.

22-ERCIYES UNIVERSITESI (KAYSERI)

18.11.1978 giin ve 2175 Sayili Kanun ile
kuruldu

23-ERZINCAN UNIVERSITESI(ERZINCAN)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

24-FIRAT UNIVERSITESI (ELAZIG)

11.04.1975 giin ve 1873 Sayili Kanun ile
kuruldu.

25-GALATASARAY UNIVERSITESI(ISTANBUL)

06.06.1994 giin ve 3993 Sayili Kanun ile
kuruldu.

26-GAZI UNIVERSITESI (ANKARA)

20.07.1982 giin ve 41 SKHK (2809 S.K)

27-GAZIANTEP UNIVERSITESI (GAZIANTEP)

27.06.1987 giin ve 3389 Sayili Kanun ile
kuruldu.

28-GAZIOSMANPASA UNIVERSITESI (TOKAT)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

29-GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU
(GEBZE)

11.07.1992 giin ve 3837 sayili Kanun ile
kuruldu.

30-GIRESUN UNIVERSITESI (GIRESUN)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

31-HACETTEPE UNIVERSITESI (ANKARA)

08.07.1967 giin ve 892 Sayili Kanun ile
kuruldu.

32-HARRAN UNIVERSITESI (SANLIURFA)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

33-HITIT UNIVERSITESI (CORUM)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

34-INONU UNIVERSITESI (MALATYA)

03.04.1975 giin ve 1872 Sayili Kanun ile
kuruldu.

35-ISTANBUL UNIVERSITESI (ISTANBUL)

1933 y1l(21.04.1924)

36-ISTANBULTEKNIK UNIVERSITESI
(ISTANBUL)

1944 yil

37-iZMIR YUKSEK TEKNOLOJi ENSTITUSU

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile

(iZMIR) kuruldu.

38-KAFKAS UNIVERSITESI (KARS) LL07.1992 gin ve 3837 Sayih Kanun fle
39-KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM 11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
UNIVERSITESI (KAHRAMANMARAS) kuruldu.

40-KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI 20.05.1955 giin ve 6594 Sayih Kanun ile
(TRABZON) kuruldu.

41-KASTAMONU UNIVERSITESI , 4
(KASTAMONU) 17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

42-KIRIKKALE UNIVERSITESI (KIRIKKALE)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

43-KOCAELI UNIVERSITESI (KOCAELI)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

44-MARMARA UNIVERSITESI (ISTANBUL)

20.07.1982 giin ve 41 SKHK (2809 S.K)

45-MEHMET AKIiF ERSOY UNIVERSITESI
(BURDUR)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

46-MERSIN UNIVERSITESI (ICEL)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.
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47-MIMARSINAN GUZELSANATLAR
UNIVERSITESI (ISTANBUL)

20.07.1982 giin ve 41 SKHK (2809 S.K) ile
Mimar Sinan Universitesi olarak kurulmustur.
29.01.2004'de 5076 sayili Kanun ile
universitenin adi Mimar Sinan Giizel Sanatlar
Universitesi olarak degisti.

48-MUGLA UNIVERSITESI (MUGLA)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

49-MUSTAFA KEMAL UNIVERSITESI (HATAY)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

50-NAMIK KEMAL UNIVERSITESI (TEKIRDAG)

17.03.2006'da 5467 say1il1 Kanun ile kuruldu.

51-NIGDE UNIVERSITESI (NIGDE)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

52-ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
(SAMSUN)

11.04.1975 giin ve 1873 Sayili Kanun ile
kuruldu.

53-ORDU UNIVERSITESI (ORDU)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

54-ORTA DOGU TEKNIK
UNIVERSITESI(ANKARA)

04.06.1959 giin ve 7307 Sayili Kanun ile
kuruldu.

55-ESKISEHIR OSMANGAZI UNIVERSITESI
(ESKISEHIR)

18.08.1993 giin ve 496 SKHK ile Osmangazi
Universitesi olarak kuruldu. 06.07.2005'de
5379 sayili KANUN ile adi "Eskigehir
Osmangazi Universitesi" olarak degisti.

56-PAMUKKALEUNIVERSITESI (DENIZLI)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

57-RiZE UNIVERSITESI (RiZE)

17.03.2006'da 5467 sayili Kanun ile kuruldu.

58-SAKARYA UNIVERSITESI (SAKARYA)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

59-SELCUK UNIVERSITESI(KONYA)

11.04.1975 giin ve 1873 Sayili
kuruldu.

Kanun ile

60-SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI
(ISPARTA)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.

61-TRAKYA UNIVERSITESI (EDIRNE)

20.07.1982 giin ve 41 SKHK (2809 S.K)

62-ULUDAG UNIVERSITESI (BURSA)

11.04.1975 giin ve 1873 Sayili Kanun ile
kuruldu.

63-USAK UNIVERSITESI (USAK)

17.03.2006'da 5467 say1il1 Kanun ile kuruldu.

64-YILDIZ TEKNIK UNIVERSITESI(ISTANBUL)

20.07.1982 giin ve 41 SKHK (2809 S.K)

65-YUZUNCUYILUNIVERSITESI(VAN)

20.07.1982 giin ve 41 SKHK (2809 S.K)

66-ZONGULDAK KARAELMAS UNIVERSITESI

(ZONGULDAK)

11.07.1992 giin ve 3837 Sayili Kanun ile
kuruldu.
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Tablo 2.4: Vakif Universiteleri ve Kurulus Tarihleri *°.

1-ATILIM UNIVERSITESI (ANKARA)

15.07.1997'de 4281say1l1 Kanun ile kurulmustur.

2-BAHCESEHIR UNIVERSITESI(ISTANBUL)

18.01.1998'de 4324 sayili Kanun ile kuruldu.

3-BASKENT UNIVERSITESI(ANKARA)

15.01.1994 giin ve 3961 Sayili Kanun ile kuruldu

4-BEYKENT UNIVERSITESI(ISTANBUL)

15.07.1997'de 4282 sayili Kanun ile kurulmusgtur.

5-BILKENT UNIVERSITESI(ANKARA)

22.05.1985'de 529 sayili YKK ile kurulmustur.

6-CAG UNIVERSITESI (TARSUS)

15.07.1997'de 4282 sayil1 Kanun ile kurulmustur.

7-CANKAYAUNIVERSITESI(ANKARA)

15.07.1997'de 4282 sayili Kanun ile kurulmustur.

8-DOGUS UNIVERSITESI (ISTANBUL)

15.07.1997'de 4281 sayili Kanun ile kurulmustur.

9-FATIH UNIVERSITESI (ISTANBUL)

07.06.1996'da 4142 say1li KANUN ile
kurulmustur.

10-HALIC UNIVERSITESI(ISTANBUL)

18.01.1998'de 4324 sayili Kanun ile kurulmusgtur.

11-ISIK UNIVERSITESI (ISTANBUL)

07.06.1996'da 4142 sayili KANUN ile
kurulmustur.

12-ISTANBUL BiLGI UNIVERSITESI

07.06.1996'da 4142 say1li KANUN ile

(ISTANBUL) kurulmustur.

13-ISTANBUL BILIM UNIVERSITESI . .
(ISTANBUL) 28.03.2006'da 5475 sayili Kanun ile kuruldu.
14-ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI . .
(ISTANBUL) 15.07.1997'de 4281 sayili Kanun ile kuruldu.

15-ISTANBUL TiICARET UNIVERSITESI
(ISTANBUL)

14.04.2001'de 4663 sayil1 Kanun ile kuruldu.

16-1ZMIR EKONOMI UNIVERSITESI (iZMiR)

14.04.2001'de 4663 sayil1 Kanun ile kuruldu.

17-KADIR HAS UNIVERSITESI (ISTANBUL)

30.051997'de 4263 sayili Kanun ile kuruldu.

18-KOC UNIVERSITESI (ISTANBUL)

07.03.1992 giin ve 3785 Sayili Kanun ile kuruldu.

19-MALTEPE UNIVERSITESI (ISTANBUL)

15.07.1997'de 4282 sayili Kanun ile kuruldu.

20--OKAN UNIVERSITESI (ISTANBUL)

18.12.1999'da 4488 sayili Kanun ile kuruldu.

21--SABANCI UNIVERSITESI(ISTANBUL)

07.06.1996'da 4142 say1l1 Kanun ile kuruldu.

22-TOBB EKONOMI VE TEKNOLOJI
UNIVERSITESI

01.07.2003'de 4909 sayili Kanun ile kuruldu.

23-UFUK UNIVERSITESI (ANKARA)

18.12.1999'da 4488 sayih Kanun ile Kurulmustur

24-YASAR UNIVERSITESI (IZMiR)

14.04.2001'de 4663 say1l1 Kanun ile kuruldu.

25-YEDITEPE UNIVERSITESI(ISTANBUL)

07.06.1996'da 4142 sayili Kanun ile kurulmustur.

% http://www.yok.gov.tr/hakkinda/uni, a.g.e.
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2.1.2.1. Universiteler

1981°de degistirilen anayasa yiiksekdgretim icin yeni kosullar getirdi.
Bunlardan birincisi, planlama, diizenleme, yonetim, Ogretim ve arastirma gibi
yiiksekogretim kurumlarinin 6nemli etkinliklerini yonlendirmek iizere anayasal bir
kurum olarak Yiiksekogretim Kurulu'nun yeniden kurulmasiydi. ikincisi ise, kar
amaci giitmeyen ve yiiksekdgretim kurumlart olusturmayi amaglayan vakiflara izin
verilmesiydi. Yeni yiliksekogretim kurumlari yasasi 1981°de yiiriirliige girdi ve
kurumlar koklii bicimde yeniden yapilandirildi. Bu yapilanmanin 6nemi, sistemdeki
kurumsal ve islevsel boliinmenin ortadan kalkmasiydi. Devlet akademileri yeni
tiniversiteler olusturmak tizere birlestirildi, tiim meslek yiliksekokullar1 ve
konservatuarlar iiniversitelere bagland1 ve 6gretmen okullart gesitli liniversitelerin
biinyesinde egitim fakiiltelerine doniistiiriildii '

Universitelerde verilen egitim, fakiilteler, dort yillik yiiksek okullar, iki
yillik meslek yiiksek okullar1 ve Agik Ogretim yoluyla siirdiiriilmektedir.

2.1.2.1.1. Vakif Universiteleri
Vakif iniversitelerinin  tanimmi  yaparsak, kamu kaynaklarindan

desteklenmeyen, 6grenim goren Ogrencilerin iicretleri, vakif gelirleri, bagislar ve
yardimlarla faaliyetlerini siirdiirmeye ¢alisan bir kurumdur. Yine de Tiirkiye’deki

Vakif Universiteleri kamu kaynaklarindan az da olsa pay almaktadir.

2.1.2.1.2. Devlet Universiteleri
1990’lardan sonra devlet iiniversitelerinin sayisinda hizli bir artis

yasanmigtir. Devlet liniversitelerinde, onlisans, lisans, meslek yiiksek okullari, agik
ogretim, yliksek lisans ve doktora gibi farkli sekillerde ve siirelerde egitim olanagi
sunulmaktadir.

Universitelere olan yogun talebi karsilayabilmek igin ikinci egitim-6gretim
sistemi de 6nem kazanmaya baslamstir. A¢ik Ogretim ve Meslek Yiiksek okullarina

da agirlik verilmistir.

' Kemal Giiriiz, Diinyada ve Tiirkiye’de Yiiksekogretim Tarihge ve Bugiinkii Sevk ve idare

Sistemleri, Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi, Ankara: OSYM Yayinlar1, 20014, 5.303
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a-) Ikinci Egitim-Ogretim

1992-93 yilinda uygulamaya baslatilan ikinci 6gretimin amaci, iiniversiteye
girmek isteyen O0grencilerin bir kisminin da olsa egitim talebini karsilayabilmektir.
Egitim-6gretim saati 17:00’den sonra basliyor ve ders iicretlerinde yapilan
iyilestirmelerle de, aksam saatlerinde Ogretim elemanlariin ders vermeleri
saglanmaktadir.

Ikinci 6gretim de okuyan dgrenciler, giindiiz egitim alan grencilerden daha
fazla harg¢ 6dedikleri i¢in kamuoyunda “ parali egitim ™ olarak nitelendirilir. Genelde
koklesmis ve kurumsal yapisim1 tamamlamis olan iiniversitelerde ikinci Ogretim
bulunmamaktadir. ikinci 6gretimi veren iiniversitelerde dgretim elemam sikintis1 da
yasanmaktadir. Daha ¢ok maddi olanaklara sahip olabilmek i¢in fazla ders veren
Ogretim elemanlar1 bu seferde Dbilimsel ¢alismalara yeterince zaman
ayiramamaktadir.

b-) Agik Ogretim

Toplumun yiikselen kiiltiir diizeyi ve gelisen teknoloji egitime olan talebi
artirmistir. Bu durumda Agik Ogretimlerin var olmasma sebep olmustur. Acik
Ogretimde, 6gretim elemani ile dgrenci karsi karsiya gelmeden, egitim malzemeleri
onceden basilarak ve diger medya araglari ile 6grenciler derslerini takip ederler.

c-) Meslek Yiiksek Okullar

Liseyi bitiren her 6grenci iiniversiteye girememektedir. Gelisen teknolojinin
lise sonrasi egitim gormiis isgiliciine olan talebinin artmasi, mesleki ve teknik egitim

yapan daha kisa siireli yliksekdgretim kurumlarinin kurulmasini gerekli kildirmastir.
2.1.3. 2547 SAYILI YOK KANUNU

flgili Kanunu’nun 3.maddesine gore bu kanunda yer alan '°":

a) Bilimsel o6zgirlik: Bilimsel etik kurallara titizlikle bagli kalmak

kosuluyla, 6gretim elemanlarinin iiniversite i¢cinde ve disinda Ozgiirce bilimsel

" http://www.gov.tr/hakkinda/yapi.htm; 11.05.2006
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arastirma yapmalarini; bilimsel goriislerini tartisma, yayimlama ve sanatsal

disavurum yoluyla higbir etki altinda kalmaksizin agiklayabilmelerini ifade eder.

b) Stratejik plan: Yiiksekogretim iist kuruluslart ve yliksekégretim
kurumlarinin orta ve uzun vadeli amaglarini, temel ilke ve politikalarini, hedef ve
onceliklerini, performansint dlgmelerini ve bunlara ulasmak i¢in izlenecek yol ve
yontemler ile kaynak dagilimini i¢eren plandir.

c) Oz degerlendirme: Yiiksekogretim kurumlarinda verilen egitim-
Ogretimin niteliginin, her tirlii eylem ve islemin hukukun {stlinliigii ilkesine
uygunlugunun, kurumun topluma karsi sorumlulugunun, kaynaklarin seffaflik ve
hesap verebilirlik esaslarina goére etkin ve verimli bir bi¢imde kullanilip
kullanilmadiginin belirlenmesidir.

¢) Dis degerlendirme (akreditasyon): Yiiksekdgretim kurumlarinda
diplomaya yonelik egitim-6gretim programlarinin ulusal ve uluslararasi Sl¢iitlere
uygun bir sekilde diizenlendigi, degerlendirilmesinin yapildigi ve yOnetimin
kalitesinin Ol¢iildiigl sistemdir.

d) Idari ve mali &zerklik: Universitelerin idari ve mali konularda, Anayasa
ve kanunlar ¢ercevesinde serbestce karar alarak uygulayabilmeleridir.

e) Demokratik katilim: Yiiksekogretim iist kuruluglar ile yiiksekogretim
kurumlarinin; kurulus, yonetim ve isleyislerinde 6gretim elemanlar1, dgrenciler ve
diger ilgili taraflarin katilimin1 ve ¢ogulculugu ifade eder.

f) Yiiksekogretim: Ortadgretime dayali en az dort yartyili kapsayan her
diizeydeki egitim-6gretimi,

g) Ust kuruluslar: Yiiksekdgretim Kurulu ile Universitelerarast Kurul,
Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi ve Yiiksekogretim Denetleme Kurulunu,

g) Yiiksekogretim kurumlart: Universiteler, yiiksek teknoloji enstitiileri ve
bunlarin biinyesinde yer alan fakiilteler, enstitiiler, yliksekokullar, konservatuarlar,
meslek yliksekokullar ile uygulama ve arastirma merkezleridir.

h) Universite: Topluma ve insanliga hizmet etmek amaciyla arastirmalarin

uygulandig1 ve yayinlandigi; ulusal kiiltiiriin evrensel degerlerle yogrulup yayildigs;
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Ozglr ve yaratict diisiincenin gelistirildigi ve her tiirli bilimsel danismanligin
yapildigt; bilimsel 6zerklik ile idarl ve mali 6zerklige sahip, kamu tiizel kisiligini
haiz yiiksekogretim kurumu demektir.

Universite ile esdeger statiiye sahip olan yiiksek teknoloji enstitiisii ise,
ozellikle yiiksek teknoloji alaninda arastirma-gelistirme, egitim-6gretim, yaym ve
danismanlik yapan yiiksekdgretim kurumunu,

1) Fakiilte: Lisans diizeyinde en az sekiz yartyillik egitim-6gretim, bilimsel
arastirma, uygulama ve yayin yapan ylksekogretim kurumunu,

1) Enstitii: Belli bilim alanlarinda veya bilim alanlar1 arasinda lisansiistii
egitim-0gretim, arastirma, uygulama ve yayin yapan yiiksekogretim kurumunu,

j) Yiiksekokul: Belirli mesleklere yonelik nitelikli insan giicii yetistirmeyi
amacglayan sekiz yariyillik egitim-0gretim, uygulama, aragtirma ve yayimn yapan
yuksekogretim kurumunu,

k) Konservatuar: Miizik ve sahne sanatlar1 alanlarinda egitim-68retim,
aragtirma yapan ve eser ortaya koyan yliksekdgretim kurumunu,

1) Meslek yiiksekokulu: Belirli mesleklere yonelik nitelikli insan giicii
yetistirmeyi amaglayan uygulama agirlikli dort yarniyillik egitim-6gretim yapan
yiiksekdgretim kurumunu,

m) Boliim: Fakiilte ve yliksekokullarda kapsam ve nitelik yoniinden bir
biitiin teskil eden, bir veya birbirini tamamlayan ya da birbirine yakin birden fazla
anabilim/anasanat dalindan olusan idari ve akademik temel birimi,

n) Anabilim/anasanat dali: Bir boliim i¢inde yer alan temel egitim-6gretim
birimini,

o) Uygulama ve arastirma merkezi: Egitim-6gretimin desteklenmesi
amaciyla, ¢esitli alanlarin uygulama ihtiyacina ve bazi meslek dallarinin hazirlik ve
destek faaliyetlerine yonelik olarak arastirma, gelistirme ve uygulamalarin yapildig:
yiiksekdgretim kurumunu,

Uygulama ve aragtirma merkezi ile ayn1 statiiye sahip olan saglik uygulama
ve arastirma merkezleri ise, tip fakiiltelerinde mezuniyet Oncesi ve sonrasi tip
egitimine iligkin her tiirlii uygulama ve arastirmalarin yapildigi, ayni zamanda saglik

hizmetlerinin verildigi kurumu,
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6) Ogretim elemani: Yiiksekdgretim kurumlarida gorevli 6gretim iiyesi,
ogretim gorevlisi, okutman ve 6gretim yardimcilarini,

p) Ogretim iiyesi: Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli;

(1) Profesor: En yiiksek diizeydeki akademik {invana sahip 6gretim liyesini,

(2) Dogent: Universiteleraras1 Kurulca dogentlik iinvani verilen dgretim
liyesini,

(3) Yardimci dogent: Doktora, tipta uzmanlik ya da sanatta yeterlik
unvanini aldiktan sonra kazanilan ilk diizeydeki 6gretim tiyeligini,

r) Ogretim gorevlisi: Ogretim iiyesi bulunmayan alanlarda ders vermek ve
uygulama yaptirmakla yiikiimlii olan konusunda uzmanlagmis 6gretim elemanini,

s) Okutman: Cesitli 6gretim programlarinda ortak zorunlu dersleri okutan
ve/veya uygulayan dgretim elemanini,

s) Ogretim yardimcilar:: Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan
arastirma gorevlileri, uzmanlar, ceviriciler ve egitim-6gretim planlamacilarini,

t) Onlisans: Nitelikli insan giicii yetistirmeyi amaglayan, ortadgretime
dayali en az dort yaryillik bir programi kapsayan ve lisans Ogretiminin ilk
kademesini olusturan yiiksekdgretimi,

u) Lisans: Ortaggretime dayali, en az sekiz yariyillik bir programi kapsayan
yiiksekogretimi,

i) Lisansiistii: Yiuksek lisans, doktora, tipta uzmanlik ve sanatta yeterlik
egitim-ogretimini kapsayan;

(1) Yiiksek lisans: Bir lisans 6gretimine dayali ve en az iki yariyillik egitim-
Ogretim ve arastirmay1 amaglayan dgrenimi,

(2) Doktora: Lisans ogretimine dayali en az sekiz yartyil veya yliksek
lisansa ya da esdeger bir diplomaya sahip olanlar i¢in en az alt1 yariyillik programi
kapsayan ve bagimsiz bilimsel calisma yapabilme liyakatine ulasip Ozgiin bir
arastirma ortaya koymay1 amaglayan temel akademik 6grenimi,

(3) Tipta uzmanlik: Saglik Bakanligi tarafindan diizenlenen esaslara gore
ylriitiilen ve tip doktorlarina belirli alanlarda 6zel beceri kazandirmayi ve yetki

saglamay1 amaglayan doktoraya esdeger 6grenimi,
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(4) Sanatta yeterlik: Lisans 6gretimine dayali en az sekiz yariyillik, yiliksek
lisansa dayali en az alti yartyillik programi kapsayan ve 6zgiin bir sanat eserini
ortaya koymay1, miizik ve sahne sanatlarinda ise iistiin bir uygulama ve yaraticilig1
amaclayan doktoraya esdeger 6grenimi,

v) Yiiksekogretimde egitim-0gretim tiirleri:

(1) Orgiin egitim-6gretim: Ogrencilerin, egitim-6gretim siiresince ders ve
uygulamalara devam etme zorunlulugunda olduklari, bir diplomaya yonelik olan
normal egitim-6gretim siirecidir.

(2) Yaygin egitim-6gretim: Toplumun her kesimine degisik alanlarda bilgi
ve beceri kazandirmay1 ve yenilenmeyi amaglayan ve kurslar yoluyla yapilan egitim-
Ogretimi,

(3) Mesleki ve teknik egitim bolgesi: Bir veya daha fazla meslek
yuksekokulu ile egitim-6gretim programlart biitiinliigi ve devamliligi i¢inde
iligkilendirilmis, mesleki ve teknik ortadgretim ve yiiksekdgretim kurumlarindan
olusan egitim-6gretim grubunu,

(4) Uzaktan ogretim: Egitim-6gretimin her diizeyinde; basili malzeme,
radyo, televizyon ile diger bilgi teknolojileri kullanilarak yapilan, 6grenen ile
Ogretenin ayni mekanda bulunmasini gerektirmeyen ve etkilesimli uzaktan 6gretim
ile agik 6gretimi de kapsayan egitim-6gretimi,

Etkilesimli uzaktan &gretim: On lisans, lisans ve lisansiistii diizeylerde;
bilgi teknoloji ve yontemleri kullanilarak yapilan egitim-6gretimi,

Agik Ogretim: Yiiksekogretimin belirli dallarinda, devam zorunlulugu
olmaksizin, sadece yariyil i¢i ve yariyil sonu sinavlaria katilmak kosuluyla yapilan
uzaktan 6gretimi,

(5) Siirekli egitim-6gretim: Belli bir egitim diizeyindeki bireylerin
kendilerini hayat boyu gelistirmeleri ve yenilemeleri amaciyla yapilan ve diplomaya
yonelik olmayan egitim-6gretimi,

y) Bilim alani: Universitelerde fen, sosyal ve saglik ile ilgili konularda
egitim-6gretim, bilimsel arastirma ve yayin yapilan bilim gruplarini,

z) Ogrenci katki payr: Ogrencilerden alinan egitim-dgretim harcini, ifade
eder.
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Rektor

flgili kanunu’nun 13.maddesine gore '*:

a) Secimi ve atanmasi: Devlet {iniversitelerinde ve yiiksek teknoloji
enstitiilerinde, Yiiksekogretim Kurulunun belirtecegi esaslara gore, profesorler
arasindan, iniversitelerin kadrolu 6gretim iiyelerinin katilacagi gizli oylamada ii¢
aday segilir. Bunlardan Yiiksekogretim Kurulunun belirleyecegi iki aday
Cumbhurbagkanina sunulur. Cumhurbagkani bu adaylardan birini rektor olarak secer
ve dort yil igin atar. Bir kimse en fazla iki defa rektdr atanabilir. Ug ayr1 bilim
alaninda egitim ve Ogretim yapan birimleri bulunan iiniversitelerde, aymi bilim
alanindan arka arkaya iki donemden fazla rektor secilemez.

b) Gorev, yetki ve sorumluluklari:

(1) Stratejik plana gore {iniversitenin yatirim programlarini, hedeflerini;
senatonun, yonetim kurulunun ve bagh birimlerin goériis ve onerilerini aldiktan sonra
iniversite biitcesini ve kadro ihtiyaclarini hazirlar ve Yiiksekogretim Kuruluna sunar.
Alt birimlerden gelen kadro ihtiyacina uygun olarak birimlere dagitimini saglar.

(2) Universitenin birimleri ve her diizeydeki personeli iizerinde genel
gbzetim ve denetim yapar; idari ve akademik verimliliklerini izler, degerlendirir ve
denetler.

(3) Universite ve yiiksek teknoloji enstitiisiiniin tiizel kisiligini temsil eder
ve kurumun ita amiridir.

Senato

flgili kanunu’nun 14.maddesine gore '*:

a) Kurulus ve isleyisi: Senato, rektoriin baskanliginda, rektér yardimcilari,
dekanlar, lisansiistii egitim-6gretim yapan enstitii bagkanlar1 ile varsa arastirma
enstitiilerini temsilen bir miidiir ve her fakiilteden fakiilte kurullarinca iki yil i¢in
secilen birer 0gretim tiyesi ile rektorliige bagh yiliksekokul, konservatuar ve meslek
yiiksekokullarini temsilen bir liyeden olusur. Ayrica dogentleri, yardimci dogentleri,

aragtirma gorevlilerini ve diger 6gretim elemanlarini temsilen birer kisi ve tiniversite

12 http://www.gov.tr/hakkinda/yapi.htm; a.g.e.
19 http://www.gov.tr/hakkinda/yapi.htm; a.g.e.



73

Ogrenci temsilcisi kendileriyle ilgili konularda senato toplantilarina katilirlar ve oy
kullanirlar.

Senato her yariyil en az iki defa {iyelerin salt ¢cogunlugu ile toplanir ve
toplantiya katilanlarin salt gogunlugu ile karar alir.

b) Gorevleri: Senato, tiiniversitenin akademik organi olup asagidaki
gorevleri yapar:

(1) Universitenin her diizeyde egitim-6gretim, bilimsel arastirma ve yayim
faaliyetlerinin esaslar1 hakkinda karar alir, akademik takvimi belirler.

(2) Universitenin stratejik planlarim ve 6z degerlendirme raporlarimi
hazirlar, hedef ve politikalarini saptar ve 6nerilerde bulunur.

(3) Universiteleraras1 Kurulun belirledigi esaslar dahilinde akademik
personelin atama ve yiikseltmelerinde uygulanacak 6l¢iit ve esaslar1 belirler.

Universite Yonetim Kurulu

flgili kanunu’nun 15.maddesine gore '**:

a) Kurulus ve isleyisi: Universite yonetim kurulu, rektdriin baskanliginda
dekanlar, lisansiistii egitim-6gretim yapan enstitiilerin baskanlari ve {iniversiteye
baglh degisik bilim alanlarim1 temsil edecek sekilde senato tarafindan segilecek ii¢
profesorden olusur.

b) Gérevleri: Universite yonetim kurulu asagidaki gérevleri yapar:

(1) Senatonun belirledigi ilkeler dogrultusunda profesor kadrolarina
atamada olusturulacak jiirileri belirler ve jliri raporlar1 sonuglarina gére alinan karari
rektdre bildirir.

(2) Rektoriin onerisi ile, gerekli gordiigii hallerde, bagli olduklar1 birimlerin
goriislinii de alarak, iiniversitede gorevli 6gretim elemanlarinin ve diger personelin

gorev yerlerini degistirebilir veya bunlara yeni gorevler verebilir.

1% http://www.gov.tr/hakkinda/yapi.htm; a.g.e.
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2.1.4. 657 SAYILI DEVLET MEMURLARI KANUNU
Bu Kanunu’nun 2.maddesinde, Devlet memurlarimin hizmet sartlarini,

niteliklerini, atanma ve yetistirilmelerini, ilerleme ve yiikselmelerini, ddev, hak,
yikiim ve sorumluluklarini, ayliklarmi ve o6deneklerini ve diger o6zlik islerini
diizenler '

Bu Kanunun 3.maddesinde ki temel ilkeleri sunlardir:

Siniflandirma:

A) Devlet kamu hizmetleri gorevlerini ve bu gorevlerde c¢alisan Devlet
memurlarint  gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore siniflara
ayirmaktir.

Burada ki maddeye gore, akademisyenler de gorevli olduklari {iniversitede
bulunduklar1 pozisyonun gerektirdigi niteliklere gore degerlendirilmektedir. Bu
degerleme bir sonraki asamaya geg¢mek i¢in gerekli olan bir siirectir.

Kariyer:

B) Devlet memurlarina, yaptiklart hizmetler i¢in lizumlu bilgilere ve
yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflar1 iginde en yiiksek derecelere kadar ilerleme
imkanini saglamaktir.

Performans degerlemenin yapilmasinin nedenlerinden biri de kariyerdir.
Burada da kisilerin calisma yasamlarindaki durumunu belirleme de kariyerin 6neme
sahip oldugunu gorebiliriz. Akademisyenler de, iiniversitede ki ¢alisma yasamlari
boyunca performanslarina gore kariyer basamaklarinda ilerleme imkani
bulabilmektedir. Performanslarinda yapilan degerleme kariyerlerine yansimaktadir.

Liyakat:

C) Devlet kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, siniflar iginde ilerleme ve
yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemin
esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet memurlarini giivenlige sahip kilmaktir.

Akademisyenler lniversitede ki mevcut bos kadrolara bagvurduklarinda
hepsi ayni sinav mevzuatina tabi tutulur. Bagvurduklarinda ellerinde diploma, LES

sonug belgesi, varsa UDS veya KPDS sonug belgesi olmalidir. Yiiksek lisans ve

195 http://sbe.gantep.edu.tr/657%20Devlet%20Memurlari%20Kanuni.doc; Son degisiklikleriyle 657
Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu 12.12.2004
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doktora yaparlarken bu sartlar1 herkes saglamalidir. Yardimei dogentlik, dogentlik ve
profesorliik icinde yine UDS veya KPDS’den belli bir puan alma sarti
koyulmaktadir.

2.1.5. YOK YONETMELIGI

1981 Universite reformundan énceki yillarda, Tiirk yiiksekdgretim sistemi
106,

bes tlir kurumdan olusmaktaydi ™ :
e Universiteler
e Milli Egitim Bakanligi’na bagli akademiler
¢ Bir kism1 diger bakanliklara, cogu Milli Egitim Bakanligi’na baglh iki
yillik meslek yiiksekokullar1 ile konservatuarlar
e Milli Egitim Bakanligi’na bagli ii¢ yillik egitim enstitiileri
e Mektupla 6gretim yapan YAYKUR

Yiiksekogretimin tim diizeyleri i¢in etkili ve koordineli bir merkezi
planlamanin olmamasi, 6zellikle de altmisli ve yetmisli yillarda yiiksekdgretim
kurumlarinin sayisi, ¢esidi ve 6grenci sayilari ile bagka bir ¢ok hususta gdzlenen hizli
artis nedeniyle yukarida belirtilen yiiksekdgretim sistemi bir siire sonra basarisizlik
ve yozlagsma isaretleri vermeye baslamistir. Bunlara ek olarak 1960-80 arasinda
ortaya ¢ikan siyasi, sosyal ve ekonomik sorunlar, yiiksekdgretimdeki kotiiye gidisi
daha da artirmistir. Bu nedenle yetmigli yillarin sonunda koklii bir reform kaginilmaz

hale gelmis ve sonunda 1981 reformu yiiriirlige konmustur'®’.

Yiiksekogretim, 1981°de ¢ikarilan 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu ile
akademik, kurumsal ve idari yonden yeniden yapilanma siirecine girmistir. Bu
kanunla iilkemizdeki tiim yiiksekdgretim kurumlar1 Yiiksekogretim Kurulu (YOK)
catis1 altinda toplanmis, akademiler iiniversitelere, egitim enstitiileri egitim

fakiiltelerine doniistiiriilmiis ve konservatuarlar ile meslek yliksekokullari

1% http://www.yok.gov.tr/hakkinda/hakkinda.htm; 10.05.2006
"7 http://www.yok.gov.tr/hakkinda/hakkinda.htm; a.g.e.
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tiniversitelere baglanmistir. Boylece, s6z konusu kanun hiikiimleri ve Anayasa’nin
130. ve 131. maddeleriyle kendisine verilen gorev ve yetkiler ¢ercevesinde 6zerklige
ve kamu tiizel kisiligine sahip bir kurulus olan Yiksekogretim Kurulu, tiim

yiiksekdgretimden sorumlu tek kurulus haline gelmistir.

Tiirk ytiksekdgretim sistemi 1982 yili itibariyla yirmiyedi lniversite ile
bunlara bagl fakiilte, enstitii, yiiksekokul, konservatuar ve yiiksekokullarindan
olusan birlesik bir yapiya doniistiiriilmiistir. Bu meyanda, YAYKUR’un islevleri
Anadolu Universitesi'ne devredilerek uzaktan &gretimin iilkemizde yayginlagmasi

hizlandirilmustir.

Anayasa’da yer alan hiikiimlere uygun olarak getirilen yeni yasal
diizenleme ile kar amac1 giitmeyen vakiflarin 6zel yiiksekdgretim kurmalarina imkan
saglanmistir. Bu tiir ilk {iniversite olan Bilkent Universitesi, 1984’te kurularak
faaliyete gecmistir. Ancak, Bilkent Universitesi’nin yasal konumu, Anayasa
Mahkemesi’nde acgilan iki davanin sonucunda Mahkeme’nin bu tiir iiniversitelerin de
kanunla kurulmasi gerektigine karar vermesi lizerine, 1992 yilinda cikarilan 3785

sayili Kanun’la agikliga kavusmustur.

Halen iilkede 53’1 devlet, 24’u vakif olmak iizere toplam 77 iiniversite
bulunmaktadir. Bunlardan, Tiirkiye Cumhuriyeti Hiikiimeti ile Almanya Federal
Cumhuriyeti Hiikiimeti arasinda imzalanan anlagsmaya gore kurulmasi kararlagtirilan

[stanbul Bat1 Universitesi heniiz faaliyete gegmemistir ',

"% http://www.yok.gov.tr/hakkinda/hakkinda.htm; a.g.e.
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2.1.6. YOK’iin YAPISI

Yiksekogretim Kurulu, Tiirkiye Cumhuriyeti'nin 1982 Anayasasi ile
belirlenen yiiksekdgretim sisteminin temel esaslarina gore olusturulan Anayasal bir

kurulustur.

Anayasamizin ylksekoégretimin temel esaslarini belirleyen maddelerinin

metinleri agagida yer almaktadir:
Yiiksekdgretim Kurumlari ve Ust Kuruluslar:

llgili Kanunu’nun 130.maddesin de Cagdas egitim-6gretim esaslarina
dayanan bir diizen i¢inde milletin ve {iilkenin ihtiyaclarina uygun insan giicii
yetistirmek amaci ile; ortadgretime dayali ¢esitli diizeylerde egitim-6gretim, bilimsel
arastirma, yaym ve damismanlik yapmak, lilkeye ve insanliga hizmet etmek iizere
cesitli birimlerden olusan kamu tiizel kisiligine ve bilimsel ozerklige sahip

{iniversiteler Devlet tarafindan kanunla kurulur '%°.

Kanunda gosterilen usul ve esaslara gore, kazang amacina yonelik olmamak
sart1 ile vakiflar tarafindan, Devletin gézetim ve denetimine tabi yiiksekdgretim

kurumlari kurulabilir.

Universiteler ile 6gretim iiyeleri ve yardimcilari serbestge her tiirlii bilimsel
aragtirma ve yayinda bulunabilirler. Ancak bu yetki, Devletin varligi ve bagimsizligi
ve milletin ve iilkenin biitiinligi ve boliinmezligi aleyhinde faaliyette bulunma

serbestligi vermez.

Universiteler ve bunlara bagl birimler, Devletin gdzetimi ve denetimi

altinda olup, giivenlik hizmetleri Devletce saglanir.

Kanunun belirledigi usul ve esaslara gore; rektorler Cumhurbaskaninca,

dekanlar ise Yiiksekogretim Kurulunca secilir ve atanir.

' http://www.yok.gov.tr/hakkinda/yapi.htm; a.g.e.
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Universite yonetim ve denetim organlar1 ile 6gretim elemanlari;
Yiiksekogretim Kurulunun veya iniversitelerin yetkili organlarinin disinda kalan

makamlarca her ne suretle olursa olsun gorevlerinden uzaklastirilamazlar.
Universiteleraras: Kurul:

llgili yonetmeligin 11.maddesin de Universiteleraras1 Kurul, {iniversite
rektorleri, Genelkurmay Bagkanliginin Silahli Kuvvetlerden dort yil i¢in segecegi bir
profesor ile her iiniversite senatosunun o iiniversiteden dort yil icin segecegi bir

. 11
profesérden olusur ''°.

Universiteleraras1 Kurul akademik bir organ olup asagidaki gérevleri yapar:

(1) Yiiksekogretim planlamasi gercevesinde, tiniversitelerin egitim dgretim,
bilimsel aragtirma ve yayim faaliyetlerini koordine etmek, uygulamalari

degerlendirmek, Yiiksekogretim Kuruluna ve iiniversitelere onerilerde bulunmak,

(2) Teskilat ve kadro yoniinden ve Yiiksekogretim Kurulu kararlar
dogrultusunda tiniversitelerin 6gretim {iyesi ihtiyacini karsilayacak onlemleri teklif

etmek,

(3) Universitelerin tiimiinii ilgilendiren egitim-6gretim, bilimsel arastirma

ve yayim faaliyetleri ile ilgili yonetmelikleri hazirlamak veya goriis bildirmek,

(4) Ayni veya benzer nitelikteki fakiiltelerin yada {niversitelere veya
fakiiltelere baglh diger yliksekogretim kurumlarinin egitim-6gretimine iliskin ilkeler

ve siireler arasinda uyum saglamak,

(5) Doktora ile ilgili esaslari tespit etmek ve yurt disinda yapilan

doktoralari, dogentlik ve profesorliik unvanlarini degerlendirmek,

"% http://www.yok.gov.tr/hakkinda/hakkinda.htm; a.g.e.
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(6) Dogentlik sinavlarini diizenlemek ve ilgili yonetmelik geregince dogent
adaylarmin yayin ve arastirmalarinin degerlendirilmesi ve dogentlik sinavi ile ilgili

esaslar1 tespit etmek ve jiirileri segmektir.

2.2. AKADEMIK KARIYER KURUMLARI

2.2.1. Enstitiler

Enstitlinlin organlari, enstitii miidiirli, enstiti kurulu ve enstitli yonetim
kuruludur. Enstitii miidiir, ti¢ y1l i¢in ilgili fakiilte dekaninin Onerisi {izerine rektor
tarafindan atanir. Rektorliige bagl enstitiilerde bu atama dogrudan rektor tarafindan
yapilir. Siiresi biten miidiir tekrar atanabilir. Enstitlii Kurulu, miidiiriin baskanliginda,
miudiir yardimcilar1 ve enstitliyli olusturan ana bilim dali baskanlarindan olusur.
Enstitl yonetim kurulu, miidiiriin baskanliginda, miidiir yardimcilari, miidiirce
gosterilecek altt aday arasindan enstitii kurulu tarafindan ii¢ yil i¢in secgilecek i¢
Ogretim liyesinden olusur. Enstitii Kurulu ve enstitii yonetim kurulu, bu kanunla
fakiilte kurulu ve fakiilte yonetim kuruluna verilmis gorevleri enstitii bakimindan
yerine getirirler. Enstitii Kurulu ve enstitii yonetim kurulu, bu kanunla fakiilte kurulu
ve fakiilte yoOnetim kuruluna verilmis gorevleri enstitii bakimindan yerine

getirirler''".

2.2.2. Fakiilteler ve Yiiksekokullar

Yiiksekokullarin organlari, yiiksekokul midiird, yiiksekokul kurulu ve
yiiksekokul yonetim kuruludur. Yiksekokul miidiir, ii¢c yil igin ilgili fakiilte
dekaninin 6nerisi lizerine rektor tarafindan atanir. Rektorliige bagl yiiksekokullarda
bu atama dogrudan rektdr tarafindan yapilir. Siiresi biten miidiir tekrar atanabilir.
Yiiksek okul kurulu, miidiiriin bagkanliginda, miidiir yardimcilar1 ve okulu olusturan
bolim veya ana bilim dali baskanlarindan olusur. Yiiksekokul yonetim kurulu;

miidiiriin baskanliginda, miidiir yardimcilar1 ile miidiirce gosterilecek alti aday

" http://'www.yok.gov.tr/yasa/kanun/kanun24.html, 2547 Sayih Yiiksekdgretim Kanunu’nun Bazi
Maddelerinin Degistirilmesi Ve Dort Gegici Madde Eklenmesi Hakkinda Kanun, Kanun No: 3747,
Kabul Tarihi: 29.05.1991, {lgili Kanunu’nun 19.Maddesi, 27.09.06
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arasindan yiiksekokul kurulu tarafindan {i¢ yil icin secilecek li¢ 6gretim iiyesinden

112
olusur °.

2.2.3. Bolumler

Bir fakiilte ya da yiiksekokulda, ayn1 veya benzer nitelikte egitim - 6gretim
yapan birden fazla boliim bulunamaz. Boliim, boliim baskani tarafindan yonetilir.
Bolim bagkani; boliimiin aylikli profesorleri, bulunmadigi takdirde dogentleri,
dogent de bulunmadig: takdirde yardimei dogentler arasindan fakiiltelerde dekanca,
fakiilteye bagl yiiksekokullarda miidiiriin Onerisi iizerine dekanca, rektorliige bagh
ylksekokullarda miidiirin Onerisi tizerine rektérce {ic yil i¢in atanir. Siiresi biten
baskan tekrar atanabilir. Boliim baskani, boliimiin her diizeyde egitim - dgretim ve
aragtirmalarindan ve boliime ait her tiirlii faaliyetin diizenli ve verimli bir sekilde

yiiriitilmesinden sorumludur '

2.3. AKADEMIK UNVANLARA GORE KARIYER EDINIM YOLLARI

2.3.1. Yiiksek Lisans ( Bilim Uzmani )

2.3.1.1. Tezli Yiiksek Lisans

Tezli yiiksek lisans programinin amaci, 6grencinin bilimsel arastirma
yaparak bilgilere erisme, bilgiyi degerlendirme ve yorumlama yetenegini
kazanmasini saglamaktir e

Tezli yiliksek lisans programini tamamlama siiresi dort yartyildir. Daha kisa
siirede mezun olabilecek bir dgrenciyle ilgili diizenlemeler, ilgili senato tarafindan
kabul edilen yonetmelikte belirtilir. Dort yariy1l sonunda kredili derslerini ve seminer
dersini basariyla tamamlayamayan veya yiiksekdgretim kurumunun 6ngordiigii en az

genel not ortalamasini tutturamayan Ogrencinin yliksekdgretim kurumu ile ilisigi

e 115
kesilir **°.

"2 http://www.yok.gov.tr/yasa/kanun/kanun24.html, ilgili Kanunu’nun 19.maddesi, a.g.e.

'3 http://www.yok.gov.tr/yasa/kanun/kanun24.html, ilgili Kanunu’nun 21.maddesi, a.g.e.

"4 http://www.yok.gov.tr/uak/yonetmelikler/lusinav.html, Lisansiistii Egitim ve Ogretim Yonetmeligi,
flgili yénetmeligin 9.maddesi.

'3 http://www.yok.gov.tr/uak/yonetmelikler/lusinav.html, ilgili Yonetmeligin 9.maddesi. a.g.e.
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2.3.1.2. Tezsiz Yiksek Lisans

Tezsiz yliksek lisans programinin amaci, 6grenciye mesleki konuda derin
bilgi kazandirmak ve mevcut bilginin uygulamada nasil kullanilacagini géstermektir.
Tezsiz yiiksek lisans programu Ikinci Lisansiistii Ogretimde de yiiriitiilebilir. Bu
program toplam otuz krediden az olmamak kosuluyla en az on adet ders ile donem
projesi dersinden olusur. Donem projesi dersi kredisiz olup basarili veya basarisiz
olarak degerlendirilir. ikinci lisansiistii 6gretim programlarinda sadece tezsiz yiiksek
lisans egitimi yiiriitiilebilir. Bu programlarda doktora ve tezli yiiksek lisans egitimi

yapilamaz ''°.

Tezsiz yiiksek lisans programini tamamlama siiresi en fazla alti yariyildir.
llgili yonetmelikler uyarinca basarisiz olan &grencinin yiiksekdgretim kurumu ile

ilisigi bu siireden 6nce kesilebilir ''’:

2.3.2. Doktora
Doktora programinin amaci, 6grenciye bagimsiz arastirma yapma bilimsel

olaylar1 genis ve derin bir bakis acis1 ile irdeleyerek yorum yapma ve yeni sentezlere
ulasmak icin gerekli adimlar1 belirleme yetenegi kazandirmaktir ''®.

Doktora ¢alismasi sonunda hazirlanacak tezin,

1) Bilime yenilik getirme,

2) Yeni bir bilimsel yontem gelistirme,

3) Bilinen bir yontemi yeni bir alana uygulama, niteliklerinden birini yerine
getirmesi gerekir.

Doktora programini tamamlama siiresi yiiksek lisans derecesi ile kabul
edilenler i¢in sekiz yariyil, lisans derecesi ile kabul edilenler i¢in on yartyildir. Daha
kisa siirede mezun olabilecek bir 6grenciyle ilgili diizenlemeler, senato tarafindan

kabul edilen yonetmelikte belirtilir ''°.

¢ http://www.yok.gov.tr/uak/yonetmelikler/lusinav.html, ilgili Yonetmeligin 14.maddesi a.g.e.
"7 http://www.yok.gov.tr/uak/yonetmelikler/lusinav.html, ilgili Yonetmeligin 16.maddesi, a.g.e.
'"¥ http://www.yok.gov.tr/uak/yonetmelikler/lusinav.html, ilgili Yonetmeligin 18.maddesi, a.g.e.

"9 http://www.yok.gov.tr/uak/yonetmelikler/lusinav.html, ilgili Yonetmeligin 19.maddesi, a.g.e.
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2.3.3. Yardimci1 Dogentlik

Bir {iiniversite biriminde a¢ik bulunan yardimci docentlik, isteklilerin
basvurmasi i¢in rektorliikce ilan edilir. Fakiiltelerde ve fakiiltelere bagli kuruluslarda
dekan, rektorliige bagli enstitii ve yiliksekokullarda miidiirler; biri o birimin
yoneticisi, biri de o iiniversite disindan olmak iizere ili¢ profesor veya dogent tespit
ederek bunlardan adaylarin her biri hakkinda yazili miitalaa isterler. Yardimci
dogentler bir tiniversitede her seferinde ikiser veya tiger yillik siireler i¢in en ¢ok 12

Jo . . . [ 12
yila kadar atanabilirler. Her atama siiresi sonunda gérev kendiliginden sona erer '*°.

Yardimci dogentlige atanmada aranacak sartlar:

1-) Doktora veya tipta uzmanlik unvanmi veya Universiteleraras1 Kurulun
Onerisi iizerine Yiiksekogretim Kurulunca tespit edilecek belli sanat dallarinin

birinde yeterlik kazanmis olmak,

2-) Fakiilte, enstitii veya yiiksekokul yonetim kurullarinca, biri o dilin
Ogretim iiyesi olmak lizere secilecek ii¢ kisilik bir jiiri tarafindan; smava girenin
kendi bilim alaninda Tiirkceden yabanci dile, yabanci dilden Tiirk¢eye 150-200

kelimelik bir ¢eviriyi kapsayan yabanci dil sinavini basarmak.

2.3.4. Dogentlik
Bir iiniversite biriminde ag¢ik bulunan dogentlik kadrosu, rektorliikge,

isteklilerin bagvurmasi i¢in kadrolarin devamli veya kismi statiileri belirtilerek ilan
edilir. Miiracaat eden adaylarin durumlarini incelemek iizere rektor tarafindan varsa
biri ilgili birim y0neticisi, en az biri de o liniversite disindan olmak iizere ii¢ profesor
tespit edilir. Bu profesorler, adaylar hakkinda ayri ayr1 miitalaalarin1 rektore

bildirirler. Rektdr, bu miitalaalara dayanarak, tiniversite yonetim kurulunun goriisiinii

129 http://www.yok.gov.tr/yasa/kanun/kanun24 html, lgili 2547 Sayilh YOK Kanununun 23.maddesi,

a.g.e.
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de aldiktan sonra atamayi yapar '*'. Dogentlige atamada dogentlik unvanmni almis

olmak gerekir.

2.3.5. Profesorliik
Profesorliige yiikseltilmede; Dogentlik unvanini aldiktan sonra en az bes

y1l, acik bulunan profesorliik kadrosu ile ilgili bilim alaninda ¢alismis olmak, Ilgili
bilim alaninda uygulamaya yonelik c¢alismalar ve uluslararasi diizeyde orijinal
yaymlar yapmis olmak, Bir profesérliik kadrosuna atanmis olmasi gerekir '*2.
Profesorliikk kadrosuna bagvuran adaylarin  durumlarini  ve bilimsel
niteliklerini tespit etmek icin {iniversite veya yiiksek teknoloji enstitiisii yonetim
kurulunca en az ii¢ii baska {iniversitelerden veya yiiksek teknoloji enstitiilerinden
olmak iizere ilan edilen kadronun bilim alaniyla ilgili en az bes profesor segilir. Bu
profesorler her aday i¢in ayr1 ayri olmak tiizere birer rapor yazarlar ve kadroya
atanacak birden fazla aday varsa tercihlerini bildirirler. Universite veya yiiksek
teknoloji enstitiisii yonetim kurulunun bu raporlar1 géz oniinde tutarak alacag karar

lizerine, rektor atamay1 yapar.

2.4. AKADEMIK PERSONEL KAVRAMI VE KAPSAMI
2.4. Akademik Personel Kavrami

2.4.1. Akademisyenlik Kavrami

Bilim insani, evrendeki olay ve olgular1 inceleyen, onun altinda yatan
gizemin kaynagini arastiran ve bu gizemin nedenlerini anlamaya ¢alisan ve
anladiklarini basitlestirip kitlelerin anlayabilecegi bir sekilde yayin yolu ile duyuran
kisidir. Ayrica bilim insani, anlamis oldugu dogal gizemi, yasami daha da
kolaylastiracak sekilde insanligin hizmetine sunan kisidir. Ulasim araglarinin
gelisimi, modern tibbi cihazlar, elektrik ve elektronigin kesfedilmesi ve bu

hizmetlerin genis kitlelere ulastirilmasi, konuya verilecek gilizel 6rneklerdir. Bu

"2 http://www.yok.gov.tr/yasa/kanun/kanun24.html, ilgili 2547 Sayilh YOK Kanununun 25.maddesi,
a.g.e.
12 http://www.yok.gov.tr/yasa/kanun/kanun24 html, lgili 2547 Sayilh YOK Kanununun 26.maddesi,

a.g.e.
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yoniliyle bilim insanit hayatin her alaninda yasami kolaylastirmak icin biiylik bir
miicadele i¢indedir. Ancak bilim insan1 hi¢bir zaman kiskan¢ duygularla bulgusunu

salt kendisi ve ¢evresi i¢in kullanmamistir ve kullanmamalidir.

Bu baglamda bilim insaninin, nasil bir kisiligi vardir da insanlik ig¢in
durmadan ¢aligir, 6zveride bulunur ve ¢ogu zaman da hayattayken toplumda hak
ettigi itibar1 gdérmez, hatta alay konusu edilir! Bilim insanlig1 bir yasam bi¢imidir.
Her seyden once bilim insan1 kendini asmis, evrensellesmis kisidir. Kendine has bir
yasamsal disiplini olan, herkesten fazla toplumsal sorumluluk tastyan kisidir. Ulke ve
bolge smirlarini agan, yeryiiziiniin her noktasinda meydana gelen olaylarin kendisini
de ilgilendirdigini diisiinen kisidir. Dili ve dini evrenseldir. Sinirlart evrenin sinirlari
ile dl¢giilmektedir. Bilim insan1 hipotezini kurarken veya sonuglarini agiklarken kendi
diinya goriisleri dogrultusunda hareket edemez, hissi davranamaz. Bulgular1 veya
bilimsel gercekler, lizerinde calistigi herhangi bir konu kendisine ters geliyor diye
calismamazlik edemez ve bulgularini gizleyemez. Hepimizin bildigi Galileo, bilim
insanlarina c¢ok giizel bir drnektir; bu degerli bilim insan1 “ Yine de diinya doniiyor
derken var olan dogal gergegi, 6liimii pahasina da olsa bilimsel ahlaka yakisir bir

sekilde agiklamay1 bir gorev bilmistir.

Peki, bilim adami bir unvan midir? Varsa bu unvami kim veya hangi
kurumlar verir? Eger bu unvan lniversite tarafindan veriliyorsa; her {iniversiteli,
uzman ve Ogretim {iyesi ya da arastirict arastirma gorevlisi, dogent, profesor, bilim

adami1 midir?

Bu anlamda bilim adamliginin bir unvani vardir ve bu unvan bilimle
ugrasan, toplum ve doga yararina c¢aligmalar yapan ve yasamini sorun ¢dzmeye
adayan topluluga verilen genel bir ibaredir. “ Ben bilim adamiyim ” diye bilim adami
olunmaz. Kisinin bilime katkilar1 toplum ve tarih tarafindan itibar goriirse unvan alir.
Bilim adami1 unvanm1 dendiginde bir saygi, siikran duygusu sezilmekte ve bilimle
ugrasanlari onore etmek hedeflenmelidir. Bu baglamda bir unvan olarak bilim
adamligi, Ars.Gor., Yrd. Dog., Dog., Prof. gibi akademik unvanlardan farkli olmak

zorundadir. Dogentlik ve profesorliik gibi kisisel unvanlarin, yasa ve yonetmeliklerle
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hangi kosullar1 yerine getiren kisilere verilecegi bellidir. Ornegin; mevcut yasa ile
tiniversitede iyi bir 6grenci olmasaniz bile uslu, hocasina veya yoneticilerine karsi
saygida kusur etmeyen, iyi bir kisi olarak “ arastirma gorevlisi ” alinabilirsiniz. Sonra
hocanin her dedigini yerine getirerek hocanin 6l¢ dedigini Olgerek, tart dedigini
tartarak doktoranizi tamamlayabilirsiniz. Hocanin yayimlarinin yanina isminizi de
yazarak yayin sayisina sahip olabilirsiniz. Hasbel kader dil sinavindan gecerseniz
once dogent, bes yil sonra da profesor olursunuz. Maalesef bu durumda olan sayisiz
akademisyen sayilabilir. Tabii aldiginiz dogent veya profesor gibi kisisel unvanlar ile
bilim adamlig1 gibi toplumsal ve onursal unvanlarin farki olmasi gerekir. Ciinkii

akademik unvan verilir, ancak bilim unvani alinir.

Bilim adamligi sadece akademisyenlerin tekelinde midir? Universitede
sadece ders veren, birkac uluslararast makale yazan, bu sayede dogent, profesor olan

bir kisi bilim adami1 midir? Ornegin bir ecza ¢iragi bilim adami olabilir mi?

Tabii ki bilim adamlig1 sadece akademisyenlerin, iiniversite mensuplarinin
tekelinde degildir ve olamaz da. Ancak formel olarak 6gretim iiyesi, arastirici, uzman
olmak bilim adami olmak i¢in yeterli degildir. Ciinkili ge¢gmiste buna benzer unvansiz
kisilerin bilime Onemli katkilar1 olmustur. Bunun i¢in okullu veya diplomali

olmalarina da gerek yoktur.

Ancak okul bu igin kapisin1 agmaktadir. Diger taraftan profesdr mertebesine
ulagip da ciddi hi¢bir yaymi olmayan bir¢ok akademisyen bulunmaktadir. Ancak
akademi, bilimsel disiplini isledigi ve metodolojik olarak olaya yaklasilmasini
sagladig i¢in o cat1 altinda toplanilmasi ¢ok dogaldir. Bilim kuruluslarinin veya
bilim adamlarinin, bilimsel disiplin i¢inde temelde iddialarinin bilimsel yontemle
ortaya konmasi ve bulgularinin ve savlarinin bilimsel siiregten ve silizgecten
gecirilmesi gerekir. Bu siirecin herkes tarafindan tekrarlanabilir olmasi birinci sarttir.
Iddia sahiplerinin “ Ben yaptim oldu, o zaman olmustur > benzeri savunulari, bilim

kuruluslarinin kabul etmedigi bir olgu oldugu i¢in bilimin akademi tekelinde olmasi
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gerekir. Tasang, “Bir bilgin anlayish ve sabirli olmalidir. Ciinkii onun yiikii agir ve

: 12
yolu uzundur” diyor'?.

Bir yasam bicimi olarak bilim adamligi, her seyden once yetigskin birey
davranisi ile hosgoriilii, algak goniillii, kendini denetleyebilen, sabirli ve paylasimei
yapist ile tezlerine karsi yapilan biitiin elestirilerden ders ¢ikaran ve bildikleri ile
degil bilmedikleri ile kendisini 6z elestiriye alan bir kisiliktir. Bu baglamda bilim
adamu kor inatg1 degil, daha ¢ok olaylar1 tanimaya calisan, aklina ve diline geldigi
gibi konusan degil, olay1 akil siizgecinden geciren kisidir. Bilim adami bilimsel
olaylar1 degerlendirirken sokak agzi ile diisiincelerini karsiya benimsetmeye
kalkmaz. Bilim insan1 ayni zamanda hiimanist kisiliklidir. Aslinda bunlar akademik
terbiyenin Ol¢iitleridir. Akademik terbiyenin olusmasi i¢in mutlaka meslege yeni
baslayan kisinin tam bir {iniversite ortamindaki farkliliklar1 teneffiis etmesi gerekir.
Bunun i¢in mutlaka gen¢ Ogretim iiyelerinin yurtdisini ve iiniversitelerdeki

farkliliklar1 gérmesi gerekir.

2.4.2. Akademik Personel Kapsami

2.4.2.1. Arastirma Gorevlisi

Arastirma gorevlileri, bilimsel ve akademik ¢aligmalarinin yani sira,
derslerle 1ilgili uygulama, laboratuar vb. c¢alismalarla, &dev, proje vb.
degerlendirmede, sinav gdzetmenliginde, arastirma ve deneylerde, 0Ogrenci
danismanlig1 ve kayit islerinde 6gretim iiyelerine yardimer olurlar. Bunlarin disinda,
ilgili yasal diizenlemeler ¢ercevesinde kendilerine verilen 6biir gorevleri de yaparlar.

Ancak ders ve not veremezler, smav kagidi degerlendiremezler '**.

Kadro ilan1 yapildiktan sonra adaylar, form dilekgesi ve ekinde diploma
ornegi ve not ¢izelgesi ( transcript ) ile birlikte ilgili B6liim Bagkanligina bagvurur.
Basvurular, Bolim Kurullarmin o6nerisi tizerine degerlendirilir. Boliimde yeterli

Ogretim iiyesi yoksa yakin dallardan veya baska bir iiniversiteden de jiiri liyesi

' http://www.elyadal.org/pivolka/12/oguy.htm; a.g.e.
124 7.C. Kocaeli Universitesi Akademik Yiikseltme ve Atama ilke Olciitleri, izmit, Mayis 2003.
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secilebilir. Adaylar, bicimi ( yazili/sézli ), tiirii ( metin/problem/test ), igerigi,
diizeyi, degerlendirme yontemi, vb. gibi konular ile gozetilecek diger Slgiitler ilgili
Boliim Kurullarinca belirlenen bir bilim sinavina tabi tutulurlar. Bu smavi yukarida
belirlenen jliri yapar ve degerlendirir. Jiiri raporu Boliim Baskanligi goriisii ile
birlikte Dekanliga, Enstitli veya Yiiksekokul Miidiirliigiine, oradan da ilgili yonetim

Kurulu karar ile birlikte Rektorliige sunulur.

Aragtirma gorevlilerinin akademik gelismeleri ve gorev basarilar1 danisman
goriisti de alinarak Boliim Kurulunca her yariyil degerlendirilir. Boliim Kurulu iyesi
olmayan 6gretim tiyeleri de degerlendirmeye katilabilir. Bu degerlendirmeye Bo6lim

Akademik Etkinlik Raporunda yer verilir.

Arastirma gorevlileri, ¢alisma raporu ile birlikte bilimsel ve akademik
calismalarin1 en kisa siirede tamamlayabilmeleri i¢in, beklentilerini yazili olarak

Boliim Bagkanligina iletir.

Yiiksekogretim Kanunu uyarinca arastirma gorevliligi gegici bir gorevdir.
Yiiksek lisans ya da doktora programinin basariyla ya da basarisizlikla sona erdigi
donemin sonunda arastirma gorevlilerinin gorev siiresi de kendiliginden sona erer.
Ancak, yiiksek lisans programini basariyla tamamlayan ve doktora programina
devam etmek isteyen arastirma gorevlilerinin herhangi bir doktora programi giris
simavini basarana degin, Bolim Kurulunun gerekgeli Onerisi ile gorev siireleri her
seferinde 1 y1l olmak iizere en fazla iki kez uzatilabilir. Bu iki y1l sonunda da bir
doktora giris sinavini basaramayan arastirma gorevlilerinin tiniversiteyle iligigi

kesilir.

2.4.2.2. Yardimci Dogent
Doktora ¢aligmalarini basari ile tamamlamais, tipta uzmanlik veya belli sanat

dallarinda yeterlik belge ve yetkisini kazanmis, ilk kademedeki akademik unvana
sahip kisidir.
Yardimer dogentlik i¢in yabanci dil siavi, biri o dilin 6gretim iiyesi olmak

tizere, fakiilte, enstitii veya yliksekokul yonetim kurulunca 6gretim tiyeleri arasindan
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secilmis ii¢ kisilik bir jiiri tarafindan yapilir. Jiri tyeleri, o fakiilte, enstitii veya
yiiksekokul i¢inde bulunamadig1 takdirde, iiniversitenin veya ileri teknoloji
enstitlisiiniin baska kuruluslarindan veya bagka yiiksekogretim kurumlarindan iye
se¢ilmek suretiyle jiiri olusturulur.

Yardimct dogentler, fakiiltelerde ve fakiiltelere bagli kuruluslarda ilgili
dekanimn, rektorlige bagli enstiti ve yliksekokullarda ilgili miidiiriin, bolim
bagkaninin goriistine dayanan Onerisi ile, bir {niversitede veya ileri teknoloji
enstitiistinde her seferinde ikiser veya tiger yillik siireler i¢in en ¢ok 12 yila kadar
Rektor tarafindan atanabilir. Her atama siiresi sonunda gorev kendiliginden sona

ererlzs.

2.4.2.3. Dogent
Dogentlik sinavini basarmis akademik unvana sahip kisidir. Bir iiniversite

de veya yiiksek teknoloji enstitiisiinde agik dogentlik kadrolar1 en yiiksek tirajli bes
gazeteden birinde Tiirkiye dl¢iisiinde ve Resmi Gazete’de rektorliikge ilan edilir. Bu
ilanda adaylara en az 15 giin bagvurma siiresi taninir ve son bagvurma tarihi belirtilir.
Acilan dogentlik kadrolar1 ve dallarina iligkin ilan, duyurulmak {izere diger
tiniversiteler ile yiiksek teknoloji enstitiilerinin ilgili fakiiltelerine, enstitii veya

yliksekokullarina gonderilir.

2.4.2.4. Profesor
En yiiksek diizeydeki akademik unvana sahip kisidir.

Universitelerde veya yiiksek teknoloji enstitiilerinde profesérliik kadrolar
bosaldiginda rektorler bosalan kadrolar1 ve o kadro ile ilgili olarak adaylarda
aranacak nitelikleri, kadronun devamli veya kismi statiide oldugunu da belirterek ilan
ederler.

Profesorliik kadrosuna bagvuran adaylarin durumlarini  ve bilimsel
niteliklerini tespit etmek icin {iniversite veya yiiksek teknoloji enstitiisii yonetim

kurulunca en az ii¢li baska {iniversitelerden veya yliksek teknoloji enstitiilerinden

12 http://www.yok.gov.tr/mevzuat/yonet/yonet222. htm; “ Yiiksekogretim Kurulu Rektdrler Komitesi
Kurulmasi Hakkinda Yonetmelik: Ogretim Uyeligine Yiikseltilme ve Atanma Y&netmeligi ”, 15 Mart
2005.
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olmak iizere ilan edilen kadronun bilim alaniyla ilgili en az bes profesor segilir. Bu
profesorler her aday i¢in ayr1 ayri olmak tiizere birer rapor yazarlar ve kadroya
atanacak birden fazla aday varsa tercihlerini bildirirler. Universite veya yiiksek
teknoloji enstitiisii yonetim kurulunun bu raporlar1 gézoniinde tutarak alacagi karar

lizerine, rektor atamay1 yapar.

2.5. AKADEMIK KARIYER VE SORUNLARI
2.5.1. Akademik Kariyer Olusumu
Akademik yasamdaki kariyer ve kariyer sorunlarindan bahsetmeden 6nce

kariyerin kavramsal olarak ¢ergevesini agiklamak gerekmektedir.

2.5.1.1. Kariyer Tanimi1

Kariyer kavrami insan kaynaklar1 yonetim sisteminin alt sistemlerinden
birisidir ve giin gectikce Onemi artmaktadir. Genellikler meslek ile es anlaml
kullanilan kariyer kavrami kisaca basari, ylikselmek, statii gibi kelimelerle
tanimlanmaya calisilmaktadir. Kariyer olgusunu meslek ile es anlamli kullanmak
gecmiste sorun olusturmazken, giinlimiizde gelinen noktada meslek kavrami kariyeri
tanimlamakta yetersiz kalmaktadir. Clinkii meslek kavrami kariyeri tanimlayabilecek
kadar genis bir i¢erige sahip degildir'*.

Kariyer degisik sekillerde tanimlanmistir. Kariyer; isgal edilen makam
igerisinde bulunulan pozisyonun bir sonucu olarak tarif edilirdi. Ornegin;
tiniversitede fakiilte iiyeleri asistanlik, dogentlik veya profesorlik mevkilerinde
bulunabilirler. Kariyerler ayrica yiikselme durumu gercevesinde de tarif edilirdi.
Ornegin; bir miihendis kariyerine bazi gorevlerle baslayabilir. Daha sonra bilgisine,
tecriibesine ve performansina gore yiikselir hatta miithendislik danismanlig, yiiksek
miihendislik, teknik uzmanlik mevkilerine de gelebilir'?’.

Tiirkgede tam karsiligi bulunmayan kariyer kavrami, genellikle, ilerlemeye

ve yonetim hiyerarsisinde yukariya yiikselmeye elverisli isleri tanimlamada

126 Nihat Erdogmus; Kariyer Gelistirme: Kuram ve Uygulama ”, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayin
Dagitim, Mart 2003, s.1.
127 Raymond A.Noe, Editor: Canan Cetin, a.g.e.331
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kullanilmaktadir. Ancak daha kapsamli olarak kariyer, bir kisinin is yasantisindaki
aktivite, sorumluluk, tutum ve davraniglarinin gelisimi olarak tanimlanabilir.'*®

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi seneler boyunca herhangi bir is alaninda
adim adim ve devamli olarak ilerlemesi, tecriibe ve yetenek kazanmasidir'®’.

Kariyerle ilgili popiiler bir goriis de “Orgiitiin merdivenlerinden yukariya
dogru hareket ” diisiincesiyle bu kavrama bir sinirlama koymaktadir. Bununla birlikte
kariyer, igle ilgili faaliyet ve tecriibelerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan davranis ve
tutumlart icermektedir' >,

Kariyer gelistirmenin bireysel amaclarini su sekilde siralayabiliriz'';

e Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,

e Terfi igin personelin gelistirilmesini saglamak,

e Kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak, personelin is basarisinin

yiikseltilmesini saglamak,

o s giivenligini saglamak,

e [s tatmini, is sadakati, kendine giiven ve ise baghlig1 yiikseltmek,

e Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesini

saglamak.

Kariyer gelistirmenin orgiitsel amaglari ise sunlardir'>*;

e (Calisanlarin potansiyelini ytlikseltmek,

e Is ahlak olusumu iginde &rgiitsel sadakati saglamak,

e Personel devrini ve maliyetini azaltmak,

e (Calisanlarin is tatminini saglamak,

e (Calisanlarin tam kapasite ile calismasina neden olarak Orgiitsel

hedeflere ulasmay1 saglamak,

12 www.sosyalhizmetuzmani.org, 27.09.06

12 Salih Giiney; Yonetim ve Organizasyon El Kitabi , Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2000, s. 136.
130 Cigdem Kirel; “ Kariyer Gelisiminde Toplumlasmanin Onemi ”, S. 4, Verimlilik Dergisi, 2000, s.
40.

131 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi, Sorunlari,
Istanbul: Epsilon yaynlari, 1. Basi, s. 167.

132 Serpil Aytag, a.g.e., s. 168.
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e Insan kaynagindan optimal diizeyde yararlanilmasin1 saglamak.
Kariyer, kisinin sectigi bir iste ilerleme ve gelisme derecesidir. Bu tanimda
bireyin isinde gelismek i¢in is dis1 yasaminin da ( bireyin bir biitlin olarak ) ele

alimasi geregi gizlidir. Bu durumda kariyer hakkinda su genellemeler yapilabilir'*.

e Sadece iist diizeyde, yiiksek statiilii isler icin degil her meslek icin

kariyer vardir.

e Dikey hareketlilik yaninda, ayni orgiitsel kademede kalarak cesitli bilgi,

beceri ve yetenekler edinilerek de kariyer kazanilabilir.

e Bireyin kariyerinde sadece s6z sahibi olan yonetim degildir. Birey kendi

kariyerini kendisi de planlamaktadir.

e Kariyeri, bir oOrgiite liye olmakla kazanilan bir edinim seklinde
sinirlamamak gerekir. Birey is disindaki faaliyet ve yasantilari ile

kariyerine katki yapabilmektedir.

2.5.1.2. Kariyer Safhalar1
Kariyer sathalan ile ilgili ¢ok sayida model bulunmaktadir. Bu modellerin,

biiylik bir kism1 yasa, bir kismi1 da is hayatindaki ¢alisma siirelerine bagli olarak
olusturulmustur.

Birey hayalindeki is yasami ile gercek 1is yasamini kafasinda
uyumlastirmaya calisirken, calisma yasami boyunca cesitli devrelerden gegerm.
Kariyer devreleri konusunda ayrimi yapilmis olan yas araliklari, bireyin gelisimine
bagli olarak degisiklikler gosterebilir. Ozellikle de kadinlarin evliliklerinden ve
dogum yaptiklar1 donemlerden sonra ¢alisma yasamina ara ya da son vermeleri,

ayrica lilkemizdeki emeklilik yasinin geliskin iilkelere nazaran diisiik olmas1 sonucu

kariyer devrelerinde kaymalar olabilmektedir.

'3 Halil Can; Organizasyon ve Yénetim, Ankara: Adim Yaymncilik, 1991, 5.275
134 Fatih Yaman, Kariyer Asamalari, Peryon Biilteni, S. 2, 1998, s.17.
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2.5.1.2.1. Kesif
Bu devre bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetigkinlik dénemlerini

kapsamaktadir. Cocukluktan itibaren bireyler, ¢esitli meslekler hakkinda bilgi sahibi
olur ve bunlarla ilgilenmeye baslarlar. Birey bu donemde daha c¢ok g¢evresindeki
kisilerin meslekleri hakkinda bilgi sahibi olur. Bu devredeki mesleki ilgileri ise
siirl bilgileri ¢ercevesinde bir heves niteligindedir.

Cogu kisi i¢in bu donem 20°li yaslarin ortasinda bireyin okul egitimini
tamamlayip ilk is hayatina atildiginda sona erer. Bu donemde bireyin baskalarinin
kariyerleriyle ilgili olarak beklentileri ortaya ¢ikar.

Bu asamada kisi, kendi yeteneklerini de gz 6niinde bulundurarak, okudugu
kitaplardan, izledigi filmlerden yola ¢ikarak meslekler hakkinda bilgi sahibi olur.
Mesleklerin  kuvvetli ve zayif yonlerini degerlendirir. Kendi ilgi ve istegi

dogrultusunda tercihini yapar.

2.5.1.2.2. Kurulma ( Orgiite Giris ve Kariyer Baslangic1 )
Bu dénemde birey farkli kaynaklardan is arayislarina baslar. ilk isi bulma,

ise yerlesme, yetenek kazanmak, isi 6grenmek ve baskalar1 tarafindan kabul edilmek
bu siiregte olur. Bu evrede belirsizlik ve bunalimlar bas gostermeye baglar. Birey,
kendini kanitlayabilecegi bir mevki bulma sorunuyla karsilasir.

Kurulus asamasini iki kisma ayirabiliriz.

1-) Yerlesim, is arama ve bulma;

Tiirkiye gibi issizlik oraninin ¢ok yiliksek oldugu iilkelerde is arama
faaliyetleri ¢ogu durumda oldukga uzun bir siirece yayilabilmektedir. Ise girdikleri
ilk yillarda gerceklesemeyen beklentileri, huzursuzluk ve hayal kirikligi ile karsi
karsiya kalirlar. Bu donemde kisilerden beklenen faaliyet, isi 6grenme ve verilen
talimatlar1 takip etmedir.

2-) Yerlesme, basarma ve terfiler;

Bu asamaya gecis igin belli bir teknik bilgiye sahip olmak gerekir. Orgiite
yeni gelenler, daha sonra orgiitii tanir ve isinde tecriibbe kazanmaya baglar. Basarma
farkli meslekler icin farkli anlamlar ifade eder. Ornegin akademisyen igin basari,
girdikleri sinavlar sonucu unvanlar elde etmek ( uzmanlik, dogentlik, profesorliik

gibi) ve boylece iiniversitenin kariyer basamaklarindan ¢ikmaktir.
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Birey, calistigi kurumda basarili oldugunda baghlik ve yeterlilik duygusu
gelisir. Basar1 gosteremedigi takdir de, giivensizlik ve basarisizlik duygusuna kapilir.
Bu agama kisinin kariyer gelisimi i¢in ¢ok onem arz etmektedir. Bu agsamay1 basarili
sekilde gecemeyenler, sahip olduklar1 teknik beceriyi bagimsiz olarak ortaya
koyamazlar ve kendilerine olan giivenlerini kaybederler.

Akademik yasama yeni baslayan akademisyenler, akademik kariyerlerinin
baslangicinda birtakim sorunlarla karsilasirlar. Ozellikle de arastirma gorevlilileri bu
sorunlarla daha fazla ugragsmaktadir. Ciinkii akademik yagsamin basinda yer
almaktadirlar. Isin niteligini anlayabilmek zaman alacagindan, bu siire¢ kisiyi de

bunaltacaktir.

2.5.1.2.3. Kariyer Ortas1
Bu asamada, ¢irakliktan ustaliga gecen birey, artik isinde iyice ustalagmus,

yeri saglamlagsmis, hatta hiyerarsik olarak birkag basamak yiikselmistir. Dolayisiyla
yaptig1 yanliglar cezalandirilir, basarili olanlara 6diil ve daha fazla sorumluluk verilir.
Basarisiz olanlar kendilerini tekrar gozden gegirir, hatalarin1 diizelte yoluna giderler
olmadi yeni bir is ararlar.

Bireyin temel fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerinin 6nemi azalmis;
basari, sayginlik gibi gereksinimleri 6n plana ¢ikmistir. Bu a¢idan Maslow
hiyerarsisinde iist asamalara yonelmis oldugundan bahsedebiliriz. Birey, bir taraftan
mevcut konumunu korumaya calisirken diger taraftan yilikselme olanaklarini
arastirmaktadir. Hizla degisen teknoloji ve rekabet kosullari, kariyerinin orta evresini
yasayan bireylerin bu degisiklikleri takip edebilmeleri i¢in kendilerini
gelistirmelerini zorunlu kilar.

Bu devrede karsilasilan en 6nemli sorunlardan biri orta yas krizidir. Bu
kriz, i3 yasamindan veya bosanma, hastalik, bir yakimin oliimii gibi is dis1 bir
nedenden kaynaklanabilir. Bu donemde birey o giine kadar ki basarilarim1 ve
hedeflerini gdzden gegirir, hedeflerini hatta yasama bigimlerini degistirebilir. Is
disinda ilgi alanlarinin olusturuldugu veya ikinci kariyer planlarmin gelistirildigi
doénem, bu donemdir.

Orta yas krizinin nedenlerinden biri, bireyin mesleki olarak duragan bir

doneme girmesidir. “Kariyer Platosu” olarak adlandirilan bu donemde birey, maddi
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ve manevi agilardan yeni kazanglara giremez, is yasami monotonlasir. Bireyin
kariyer platosuna girmesi, yetkinliklerini gelistirme siirecinin sonuna gelmesinin
sonucu olabilir. Bu durum “birey odakli plato” yu ifade eder. Diger yandan bireyin
mesleki agidan duragan bir silirece girmesi, organizasyonun yapisindan da
kaynaklaniyor olabilir. Bir anlamda organizasyon i¢inde bireyin mesleki gelisimi i¢in
yollar tiikenmistir. Bu durum da “organizasyon odakli plato”yu ifade eder'®’.
Ogretim elemanlarm1 Akademik Kariyer Ortas1 sorunlari bakimindan
degerlendirdigimizde, birey isinde kalmaya karar verirse doyuma ulastigi
sOylenebilir. Doyumsuzluk olmasi durumunda, isten uzaklasma, verimi diisme, terk
etme durumlar1 meydana gelecektir. Isten uzaklasma olmadiginda, birey icin daha

sikintilt olacaktir bu da performansinin hepten diismesine yol agacaktir.

2.5.1.2.4. Kariyer Sonu
Birey yine olgunluk dénemindedir, ancak fiziksel olarak yaslanmistir. Bu

donemde Ogrenme yavaglamistir, buna karsin biiylik bir tecrilbbe birikimi
kazanilmistir. Birey bu devrede daha c¢ok dgretici konumdadir. Bu konumu ile de
cevresinden saygi goriir. Orta yas krizi sorunlarini atlatan birey, yasamina yeni bir
anlam vermistir ve bu g¢ercevede yasamini slirdiirmektedir. Ayrica bireyin saglik
sorunlari, giindemini daha fazla mesgul etmeye baslamistir. Bireyler bu safhada
kisilige yonelim {lizerinde odaklasirlar, 6rgiite yonelimleri azalmaktadir.

Kariyer ortasi1 devresinde karsilagilan sorunlarin bir kismi, bu devreye de
taginir. Bu devrede yiikselme egilimi gosterenlerin orani ¢ok diisiiktiir. Bireyin
kariyeri daha ¢ok durgunluk siirecine girer. Ozellikle devre sonuna dogru bireyin is
yasamina olan ilgisi azalir ve gerileme donemine girer.

Devrelerin yas ayrimlar1 genel hatlarla yapilmistir. Ancak iilkemizde
ortalama Omiir, geligsmis {ilkelere gore daha az oldugundan yas gruplarin st
sinirlar1 daha asagiya da ¢ekilebilir.

Ogretim iiyeleri kariyerlerinin sonunda yogun bilgi birikimi ve tecriibelerini
aktarabilecekleri danismanliklarla ve yeni asistanlara rehberlik yaparak hem tatmin

olma hem de geng akademisyenlere yol gosterme yoluna gidebilir.

135 Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.e., 5.246
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2.5.1.2.5. Azalma ( Emeklilik )
Emeklilik yas1 genel olarak 65 olmasina ragmen bazi bireyler bunu

kabullenemezler. Emekli olmalari, bireyleri bir bosluk i¢ine birakir. Ciinkii emeklilik
bireyin kariyerinin son bulmasidir. Bu siirecte bazi 6gretim iiyeleri emeklilik plani
yaparken, bazilar1 da o giline kadar kazandigi deneyimlerinden baskalarini
yararlandirma yoluna gider. Yine bazi 6gretim elemanlari, emeklilik planlariyla
birlikte Vakif {iniversitelerinde yeni arayiglara girer. Birey emeklilik doneminde
calisirken yapamadigi ¢icek yetistirme, resim yapma gibi kendini gergeklestirme
ihtiyaglarini da karsilayabilir. Ogretim iiyesi agisindan emeklilik oldukga zordur.

Emeklilikle birlikte isini kaybeden birey, kendini yararsiz ve verimsiz
hisseder. Ayni zamanda birey, aile yasamindaki yeni ekonomik problemler ve
diizenlemelerinde yiikiinii omuzlarinda tagimak zorunda kalacaktir.

Bu safhanin 6gretim iiyeleri acgisindan 6nemi, kazanmis olduklart bilgi,
deneyim ve tecriibelerini geng nesillere aktarmalari, emekli olsalar bile aym1 orgiit

icerisinde kalmalar1 ya da Vakif tiniversitelerinde gorev almalaridir.

2.5.1.3. Akademik Kariyer Kavrami
Akademik yasam, Ogretim elemaninin isiyle ugrasarak gecirdigi zamani

ifade eden bir kavramdir. Bununla birlikte is dis1 yasamin gelisim ve planlanmasinda
bliyiik bir etkiye sahiptir.

Akademik yasam, 6gretim elemaninin ilk defa {iniversitede calismak istegi
ile baslar, akademik unvana bagli olan kariyer basamaklarindan yiikselerek aktif
calisma yasaminin sona ermesinden sonra igiyle ilgili maddi kazang, deger, tutum ve
yargilar etkisini stirdlirdiigii miiddetce devam eder.

Akademik yasamin sergilendigi ¢alisma ortami, akademisyenlerin {izerinde
etkili olan faktorlerin tiimiidiir. Bu nedenle is ortam1 hem isin yerine getirilmesini
saglar, hem de o ortamda calisan 6gretim elemaninin gézlemledigi, etkilendigi yasam
alamidir. Bu yasam alaninda kisilerin iistlendikleri roller, kullandiklar1 teknolojik
yap1, yoneticiler ve is arkadaslar1 ile sosyal iliskiler 6n plana ¢ikmaktadir. Calisma
alan1 sosyal davranig alanindan olugmaktadir. Dolayisiyla kisinin bilgi, beceri ve

yeteneklerinin uygulandigi ortamdir.
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2.5.2. Akademik Kariyer Engelleri
Ogretim iiyeleri i¢in, akademik standartlar vazgecilmez bir 6gedir. Bireyin

bu amaca ulasmasi i¢in, hedefini dogru tanimasi ve bu hedefe ulagsmay1 ¢ok istemesi
gerekmektedir.

Ogretim elemanlarinin en biiyiik sikintilarindan biride akademik unvanlarin
dagitilmasiyla ilgili sorunlardir. Universitelerde artan 6grenci sayisina cevap
verebilmek i¢in yardimci dogentlik kadrosu temin edilmistir. Yardimer dogentlik,
dogentlik, profesorliikk unvanlarin1 almak kolaylastirilmistir. Bu unvanlar kadrosuz
olarak bile dagitilmistir.

Ogretim iiyelerinin yiikseltilme ve atamalarinda agik ve nesnel kriterler
gosterilmelidir. Akademik terfiler egitim ve arastirma ¢abalarina gore
belirlenmelidir.

Ogretim elemanlar1 kendilerini gelistirme sartlar1 bakimmdan da kisith
imkanlara sahiptir. Yaptig1 bilimsel arastirmasini yurti¢inde kongre, sempozyum gibi
bilimsel etkinliklerde sunmak isteyen oOgretim elemami parasal agidan bir cok
sikintiyla karsilagsmaktadir. Yurt disinda katilacaklari mesleki seminer, kongre ve
konferanslar da devlet biitcesi tarafindan yeteri kadar destek gormemektedir.

Kariyer, bireyle ilgili bir kavram oldugu i¢in kariyerde karsilasilan bazi
sorunlar dogrudan bireyi etkilemektedir. Calistig1 orgiitte istedigi yere gelemeyen ve
tatmin olamayan birey, bu ihtiyaglarina cevap verilemedigi i¢in gerginlik i¢inde
olacaktir.

Bu anlamda kariyer ile ilgili bir takim sorunlar ortaya ¢ikabilir. Kariyerin
degisik evrelerinde karsilagilan baz1 sorunlar kariyeri engelleyecektir. Bu sorunlar
“gdzden diismek, isten c¢ikartilmak, stres ve tiikkenmislik, engellenme, cinsiyetten

kaynaklanan kariyer sorunu”dur.
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2.5.2.1. Gozden Diigsme ( Derailing)
Isinde yiikselmeyi uman kisinin, iistlerinin giivenini kaybederek isinde

gereken motivasyonu ve verimi gosteremedigi i¢in gdzden diigmesini ifade eder.

Bu durumun nedenleri136;

e Kisiler arasi ¢atisma

e Ust yonetimle anlagmazlik

o Asir1 rekabet hirsi

e Cevreye kars1 kotii muamele

¢ Yonetime asir1 baghilik

e Uyumsuzluk

e Yeteneksizlik, olarak siralanmaktadir.

Gozden diismeye akademisyenler agisindan bakildiginda, bireyde gerginlik,
kendine giivensizlik, endise, su¢luluk duygusu yaratmanin yaninda bilimsel etkinlik
ortaya koymasini azaltacaktir. Universite agisindan sonuglari, zamanimn ve hizmetin
bosa gitmesi, maliyetin artmasi ve {niversitenin asil goérevi olan bilimsel bilgi
iretiminin azalmasidir.

Bu nedenle gozden diismenin gercek sebepleri arastirilmalidir. Sebep
bulunduktan sonra sorunun nasil c¢oziilecegine dair ¢dziim Onerileri ortaya

konmalidir.

2.5.2.2. Isten Cikarilmak ( S6zlesmenin Feshi )
Calisan kisinin, kendi disindaki sebeplerden dolay1 isten ayrilmak zorunda

kalmasidir. Sozlesmeli calisan kisilerde her an isten ¢ikarilma korkusu vardir. Yasal
olarak is gilivencesi hakkindan yararlanan caligsanlar icin bdyle bir durum yoktur.
Isten cikarilma farkli sebeplerden kaynaklanabilir. Calisanin performansimin diisiik
bulunmasi ya da igverenin hakli bir gerekceye sahip oldugu icin isten cikartilma
kararm1 vermesi her zaman gecerli degildir. Bazen isten ¢ikartilmalar ¢alisanlarin
kontrolii altinda degildir. Fabrikanin kapatilmasi, isletmenin kiictiltiilmesi, s6zlesme

sliresinin bitmesi ve uzatilamamasi gibi sebepler 6rnek olarak verilebilir.

1% Akademisyenlerin Calisma Yasami ve Kariyer Sorunlari, T.C Uludag Universitesi Rektorliigii

Arastirma Fonu Isletmesi, Bursa, Haziran 2001, 5.79
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Akademisyenler acisindan bu durumu degerlendirdigimizde karsilastiklari
sorunlar, aragtirma gorevliligi ve yardimci dogentlik gibi statiilerin sozlesmeli
statliler olmasidir. Akademisyenler dogentlik itibaren daimi kadroya gecebilmektedir.
Fakat buraya kadar korku ve endise i¢inde gelmektedirler. S6zlesmesi sona eren
Ogretim elemaninin sdzlesmesi ¢esitli sebeplerle uzatilmayabilir. Bu durumda kisi
issiz kalmaktadir. Uzmanligin1 veya doktorasini tamamlayan arastirma gorevlisi igin
yeni bir i durumunun yaratilmas1 zaman alabilmektedir. Akademisyenligi kendine
meslek edinmeyi isteyen kisiler i¢in baska tliniversiteler veya meslek yiiksek okullari

bir alternatif olarak degerlendirilebilir.

2.5.2.3. Stres ve Tiikenmislik ( Burnout )
Stresle ilgili yapilan yaygin tanimlardan birisine gore, bir kisinin tizerinde

rahatsizlik ve sikintiya yol agmada etkili her tiirli “etken” stresi meydana
getirmektedir. Baska bir tanim, stresin, stres vericilere ‘“stressors” yani stres
sebeplerine karst, kisilerin gosterdigi “tepki” oldugunu ifade etmektedir'®’.

Strese neden olan sebepler ¢ok ¢esitli olabilir. Bunlar ekonomik bunalim ve
durgunluk, siyasal basarisizlik, teknolojik degisim, cevre kirliligi vb. dig faktorler
olabilecegi gibi; hastalik, 6lim, igsizlik, maddi sikinti, bosanma, ailevi sorunlar gibi
bireysel ve is hayatindan kaynaklanan sorunlarda olabilir.

Tiikenmislik siirekli is baskisindan kaynaklanan kronik bir duygusal
bitkinlik halidir. Tiikkenmislik yikict stresin 6zel bir halidir ve ¢ogu zaman dogrudan
strese igaret etmek icin de kullanilabilir. Tiikkenmislik yasayanlar, genellikle islerine
cok fazla duygusal katki yapmak durumunda olan insanlardir. Bu gibi insanlar kendi
kendilerine genellikle ¢ok yiiksek standartlar belirlerler' .

Akademisyenler agisindan degerlendirdigimizde, akademik terfi, is

giivenligi, transfer, kariyer beklentisi ve kariyer gelisimi ile ilgili beklentileri onlar

acisindan stres kaynaklarini olusturmaktadir.

37 Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, istanbul: Beta Basim Yayim, Genisletilmis 7. Bask1, Mart
2006, s.402

1% Halil Can, Oznur Asan ve Eren Miski Aydin, Orgiitsel Davranis, Istanbul: Arikan Basim Yayim,
Eyliil 2006, s.240
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Performans degerlemelerdeki adaletsizlik, akademik yiikseltilmeler
esnasinda alinan yanlis kararlar, ticret esitsizligi, ders dagilimindaki adaletsizlik gibi
durumlarda akademisyenlerde stres yaratabilir. Uzun zamandir kadro almay1
bekleyen ve planlarim1 da bu dogrultuda yapan kisi kadroya yerlestirilmediginde
mutsuz olur. Caligmanin bir anlami olmadigini diisiiniir. Yasadig1r hayal kirikligi

bilimsel aktivite liretmesini engeller.

2.5.2.4. Engellenme ( Frustration )
Orgiitte calisan birey, sahip oldugu kisilik 6zelliklerini, bilgi, beceri ve

yeteneklerini de beraberinde getirir. Sahip oldugu bu kisilik 6zellikleri zamanla
degisimler gosterecektir. Bu degisimler olumlu ydnde olabilecegi gibi olumsuz
yonde de olabilecektir.

Olumlu anlamda yasana gelisme bireyin kisisel gelismesine de katkida
bulanacaktir. Bireyin kigisel gelismesi, kendine olan giiven duygusu, fiziksel ve
duygusal sagligi, kariyerindeki ilerlemenin verdigi basar1 duygusu olarak kendini
gosterir.

Insanin ¢ok sayida ihtiyac ve amaglari olmasina karsin bu ihtiyaglari
karsilayan kaynaklarin, amaglara ulastiran araglarin sinirli olmast engellenme yaratan
en 0onemli etkenlerden biridir.

Insan hayatinda engellenme esastir. Toplumdaki her birey, engellenmeye
maruz kalmaktadir. Bazi fertlerde bu durum gegcici, bazilarinda devamli; bazilarinda
sinirli Olglide, bazilarinda ise asir1 sekilde goriilmektedir. Engellenme kavrami,
bireyin davranislar ile ihtiyaglar1 arasinda herhangi bir engeli ifade ettigi igin, bu
duygu bireyde gerginlik ve tedirginlik yaratacaktir.

Orgiit yonetimi bireyin ihtiyaclariin, isteklerinin ve beklentilerinin neler
oldugunu 6grenebildikleri takdirde bireylerdeki engellenme duygusunu ve bunun yol
actig1 olumsuz sonuglar1 azaltabilir. Engellenme sonucu bireyde olusan olumsuz

gelismeler asagidaki sekildeki gibi gosterilmektedir.
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Sekil 2.1: Engellenme Sonucu Bireyde Olusan Olumsuz Geligsmeler 139,

Kariyerde ilerleme

(Amaca Ulasma)
Kariyerde Ilerleme
(Giidiilenme Siireci) Kariyerde Ilerleyememe
(AmaciUlasamama)
Engellenme
Gerilim Saldirganlik
—
Dissal Geri Cekilme  Igsel Geri Cekilme Dissal Igsel
(Isten Ayrilma) (Umursamazlik) /\ (Psikosomatik Hastalilar)
Kaynagin Diger
Kendisine
Dogru
Birey Nesne

(Rol Catigmasi) (Is Kazas1)

Stres, 6gretim elemaninin akademik yasamdaki kariyerini engelleyecektir.
Bu durum, veriminin diismesiyle birlikte istenmeyen davranislarin ortaya ¢ikmasina

sebep olacaktir. Istenmeyen davranislarda saldirganlik olarak kendini gosterecektir.

2.5.2.5. Cinsiyetten Kaynaklanan Kariyer Sorunu

Toplumda yaygin olan cinsiyet rolleri beklentileri, degismekte olan bireysel
ve toplumsal gereksinimlere tam olarak cevap verememektedir. Ciinkii bu
beklentilerin biiylik kismi gelenekseldir. Giinlimiiz kosullarinda halen geleneksel rol
beklentileriyle hareket ediliyor olmasi, cinsiyete dayali ayrimcilik yapilmasina yol
acmaktadir. Cinsiyete dayali ayrimcilik calisma yasamiyla iligkili olarak, temelde
asagida belirtilen asamalarda veya alanlarda karsimiza ¢ikmaktadir'*:

e Meslek se¢imi ve ise eleman alimu,

e Kars1 cinsiyeti tagiyan kisilerin farkli algilamalar1 ve onlara farkli

davranilmasi (Azinlik konumu ve cinsel taciz)

13 Ayse Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Isletmeciler i¢in Davranis Bilimleri, istanbul: Avciol Basim
Yayin, 2. Baski, 1996, s.351
10 Umit Berkman ve Digerleri, Yonetim ve Organizasyon, Editor: Salih Giiney, 1. Basim, Ankara:

Nobel Yaym Dagitim, Temmuz 2001, s.332
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e Orgiitsel kaynak ve olanaklarin paylastirilmasidir.

2000’11 yillara dogru kadinlarin onceden sadece erkeklere agik olan is
diinyasina girdikleri ve bu diinyada gii¢, yetki ve mevkii elde etmek i¢in yogun bir
miicadele verdikleri goriilmektedir. Calisma yasaminda kiiresellesme etkisiyle
goriilen degisimler ve yeni degerler, is yasaminda erkek hakimiyetinin kirilarak
kadinin giiglenmesine neden olmugtur'*'.

Kadin sorununun baglangici belki de insanlik tarihinin baslangicina kadar
gotiiriilebilir. Tarihin c¢esitli evrelerinde goriilen bu sorun nitelik olarak bazi
degisiklikler gostermis, kadinlarin erkek egemenligi altinda yasamalari, yani erkek
baskinlig1 gliniimiizde de kendisini hissettirmektedir. Kadin sorunu iilkemizde de
6nemli bir sorun olarak kendini gostermektedir'*,

Bu anlayisin gecmis zamanlarda daha yaygin oldugunu da belirtebiliriz.
Son yillarda kadinlarin egitim seviyesindeki artis, mesleklerinin zirvesinde olan
kadinlarin sayisini arttirmistir.

Kadinlarin ¢alisma yasaminda ¢ok sayida yer almalar1 bile yeterli oranda
goriilmemektedir. Ciinkii kadinlarin ¢alisma yasaminda sayilarinin artmasi onlarin alt
statiilerden kurtulmasini saglayamamaktadir. Yani yoneticilik pozisyonlart erkek
egemenligi altinda kalmaya devam etmektedir'*.

Kadmin aile yasamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde
ilerleyebilmesini engellemektedir. Bu egilim bir¢ok oOrgiitte kadinlara yonelik

ayrimciligin temelini olusturan “ cam tavan ” kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Cam

tavan, Orgiitte {ist yonetim pozisyonlar: i¢in kadinlara konulan bir engeldir. Ust

(13 2

pozisyonlara yiikselmeye calisan kadinlarin engelle karsilastiklari, tavana

141 Sabahat Bayrak ve Atilla Yiicel, “ Kadin Cinsiyeti, Yoneticilik ve Gii¢ Bir Paradoks Mu? ”,
Erciyes Universitesi 8.Ulusal Yénetim Ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, 25-27 Mayis 2000
Nevsehir, s.125

2 Goniil icli ve Cemal Yalgmn,  Universite Calisma Yasamunda Cinsiyet Ayrmmi: Cumhuriyet
Universitesi Orneginde ”, Cumhuriyet Universitesi Fen-Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Say1:18, ( Aralik 1995 ), s.125

3 Géniil i¢li ve Cemal Yalgin, a.g.e., 5.125
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vurduklar1 anlatilmaya calisilmaktadir. Cok fazla kadin bundan sikayet etmektedir.
Bu tavan kirilmasi oldukga da zor bir durumdur.

Calisma yasamindaki kadin kendine birtakim hedefler koymakta, ama
ulagmak istedigi nokta, “ kadin oldugu i¢in ” kendisine kapatilmaktadir. Cam tavanin
neden kaldirilmadig: ile ilgili gesitli sebepler ortaya koyulmaktadir. Bu sebepler
sunlardir'**:

1-) Kadinlarin ¢ocuk biiytitmek icin kariyer siireclerini yavaslatmalar1 veya
durdurmalari, mesleklerinde tist noktalarina ulagmalari i¢in 6nemli bir engeldir.

2-) Kadinlar genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayislar
icindeler. Boylece mesleki basarim i¢in gerekli olan zaman1 ayiramamaktalar.

3-) Bircok zeki ve basarili kadin biiytik 6rgiitlerden ayrilip kendi igyerlerini
kurmaya baglamislardir.

4-) Kadmnlar geleneksel olarak insan kaynaklar1 alanlarindaki kariyer
kadrolarin1 se¢gmekte, matematik ve fen bilimlerine ilgi duymamaktadir.

5-) Ev yasamindaki rollerine uygun, esnek calisma saatlerine sahip kariyer
arayiglarina yonelmektedir.

Ogretim elemani olarak kadinin karsilastig1 en biiyiik sorun, toplumsal rol
ve gorevi geregi, annelik, eslik gorevinin yaninda akademisyenlik meslegini devam
ettirebilmek, akademik kariyer basamaklarinda girdigi sinavlar1 bagarili bir sekilde
verip belli unvanlart elde etmektir. Akademisyenlik hayatinda, ¢alisma saatleri belli
olmadigindan, bu durum kadinin ev yasantisin1 sekteye ugratabilmekte dolaysiyla
akademik ilerlemesini geciktirebilmektedir.

Columbia Universitesi’nden bir grup arastirmaci, kadinlarin akademik
hayattaki sorunlarinin, erkeklerin farkli bir toplumsallasma iginde olmalarindan,
kadinlarla akademik danigsman arasindaki uyusmazliktan, kariyer sec¢imlerinden,
kadroya ge¢mek i¢in kullandiklar1 stratejiden, otoritenin uygulandigi politikadan
kaynaklandigim ortaya koymusglar'®’.

Aile sorumluluklarinin kadinlarin profesorlilkk asamasina yiikselmelerini

engelledigi tahminin 6tesinde somut bir olgudur. 1989 yilinda profesorlere yonelik

144 Akademisyenlerin Calisma Yasamu ve Kariyer Sorunlari, a.g.e., 5.86

5 www.atominsan.com/kadin.htm, Kadin ve Bilim, Ozgiir Ergin, May1s 1997
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olarak yapilan bir anket calismasinda, kadinlarin akademik kariyer asamalarini
ortalama olarak daha ge¢ ve uzun ara-siirelerde tamamladiklarini ortaya koymustur.
Ancak bunun tek nedeni aile yiikiimliilikleri degildir. Ciinkli anket uygulanan
kadinlarin gorece biliyiik bir kismi birden fazla dalda lisans yapmis, pek cogu
profesorlitk unvanina ancak dolayl yollardan ulasabilmistir'*°.

Sonug olarak, bilimde var olan tekellesmeyi, cinsiyete dayali ayrimcilig

ortadan kaldirmak, kadin1 ve erkegi esit ve insan olarak gérmektir. Bunun yani sira,

1k, din ve kiiltiir boyutundaki bagka ayrimciliklarinda yapilmamasidir.

2.5.3. Akademik Yasamin Sorun Alanlari
Toplumun beyin giiciinii tiniversiteler olusturduguna gore, aydin kesimin en

iist diizeyde kisilerini 6gretim iiyeleri ve bilim adamlar olusturur.

Ogretim iiyeligi siirekli ¢aba ve etkinlik ister. Ciinkii ders verme siirekli
kendini gelistirmeyi gerekli kilan bir ugrastir. Bunun yaninda bilimsel arastirma,
inceleme yapma, kitap, makale yazma gibi faaliyetlerde eklenince dgretim {iyeliginin
0zel yasama yer vermeyecek kadar sorumluluk ve sevgi gerektiren bir ugras oldugu
sOylenebilir. Fakat yogun ders yiikii altinda bunalan, yaptig1 isin karsiligin1 hem
maddi hem de manevi olarak alamayan, akademik unvan almada, yiikseltilmede,
kadrolara atanmada subjektif kurallara maruz kalan o6gretim {yeligi meslegi
cazibesini yitirerek cok sayida 6gretim elemaninin {iniversiteden uzaklasmasina yol
acmistir.

Ogretim iiyeliginin niceligi degil daha cok niteligi énemlidir. Gorevi hem
mevcut bilgileri 68rencilere aktarmak hem de temel bilimsel arastirmalar yapmaktir.
Ogretim iiyesi nitelikli olmazsa nitelikli ve cagdas egitim verilemez.

Ogretim elemanmin kendine 6zgii duygu, diisiince, deger ve tutumlart
olmalidir. Ciinkii toplumdaki durusu, rolii, sahip oldugu degerler, yaraticiligi ve
uireticiligi ile yasamin biitiin alanlarinda oncelikle bilimsel diisiinceyi ve tutumu

benimsemesi ve daha sonra buna uygun davranislar sergilemesi gerekmektedir.

16 www.atominsan.com/kadin.htm, a.g.e.
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Bugiinkii toplumumuzda akademisyenler, akademik yenilik, nitelik ve
nicelik ac¢isindan birtakim sorunlarla kargilagsmaktadir. Bu sorunlar1 asagidaki gibi

bazi basliklar altinda toplayabiliriz.

2.5.3.1. Azalan Mesleki Ilgi Sorunu
Ogretim iiyeligine kimlerin ne kadar istekli oldugu sorusuna cevap

toplumun {iniversiteye nasil baktigiyla iliskilidir. 1980 oncesinde ¢ok basarili
ogrenciler tiniversitelerde kalmak ve bu sekilde yiikselerek kariyer yapmak
istemekteydi. Oysaki 1980 sonrasinda bu say1 azalmistir.

Serbest piyasadaki segeneklerin maddi iistiinliigii, 6gretim tiyeligini gdzde
meslek olmaktan ¢ikarmistir. Ekonomik durumu tehdit eden durumlar ortaya ¢iktikca
Ogretim elemaninin is tatminsizligi artmistir.

Mesleklerin sayginligi ile getirdikleri gelir arasindaki iligkinin hep dogru
orantiya sahip olmadigini yani toplum i¢inde saygin olan mesleklerin ayni oranda
gelir getirmedigini gorebilmekteyiz.

Meslegin bireye hem maddi hem de manevi tatmin saglayan bir ugras
olmas1 gerekir. Isteyerek secilmis, egitim alarak ve emek vererek kazamilmus
meslekler bireye psikolojik ve sosyal tatmin saglar. Ogretim eleman: bdylece
meslegine duydugu ilgi oraninda mesleginin gerektirdigi gérev ve sorumluluklar1 da
yerine getirir. Ogretim elemanimin meslege ilgi duyabilmesi i¢in meslegin kendisini
maddi ve manevi anlamda doyurmasi gerekir.

Ogretim elemanlif1 gdrevinin cekici olabilmesi icin maddi karsiligmnin en
azindan bugilinkiinden farkli olmasi, kisinin is tatminsizligini azaltacak ve
motivasyonunu artiracak dnlemlerin bir an dnce alinmasi gerekmektedir.

Insanlara is yaptirabilmek her zaman kolay degildir. insan eger isterse etkili
ve verimli ¢alisir. Istemezse onu ydnetmeye ¢alisan kisilerin isi baya zordur. Bu
anlamda insan1 harekete gegiren, bir isi yapmaya yonelten faktor ihtiyaglaridir. Insan

yasami boyunca ihtiyaglarmi giderme pesinde kosar. Ihtiyaclarni giderebilirse
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mutlu, gideremezse mutsuz insan olur. Ihtiyaglarin bir amaca yonelik davranisa
déniisme siirecine, motivasyon siireci denir'*’.

Tatminsizlik s6z konusu oldugunda insanlar yasamalar1 boyunca aymn
meslekte kalmayip, kendilerini daha mutlu hissedecekleri baska meslek ve kariyer

yonelimlerine bagvurabilirler.

2.5.3.2. Ucret Yetersizligi Sorunu
Calisma yasaminda iicret 6nemli bir giidiileme aracidir. Ulkemizde

ekonomik kosullarin yeterli diizeyde olmamasi da iicreti, diger giidiilleme ara¢larinin

da oOniine ¢ikarmaktadir. Bu nedenle, licret gelismekte olan {ilkelerde kiginin isinden

memnun olmasini saglayan 6énemli bir ekonomik faktor olarak goriilmektedir.
Universitede ki asil gérevi bilim iiretme, hizmet kalitesini artirmak olan

Ogretim elemanlar1, yasam sartlarinin getirdigi zorluklarla, verdigi derse ve buna

(13 2

bagli 6grenci sayisindaki “ ek ders iicreti ” sorunu ile bilim adami niteliginden
uzaklasabilmektedir.

Ogretim elemanlarmin maaslarinin yetersizligi, maas agisindan {iniversite
personeli ile diger kurumlar arasindaki maddi dengenin bozulmus olmasi
sebepleriyle iiniversiteler, basarili ve nitelikli 6grenciler tarafindan tercih edilmez
olmustur. Kaliteli 6gretim elemanlari maddi sorunlar nedeniyle {iniversiteden
ayrilmak zorunda kalmustir. Serbest piyasanin iiniversitedeki maddi olanaklara olan
istlinliigl, akademisyenlik mesleginin yildizin1 sondiirmiistiir.

Daha fazla maddi olanak nedeniyle verilen asir1 ders yiikii de Ogretim
tiyelerini bilimsel aragtirma g¢alismalarindan uzaklastirmistir. Ders saatlerinin fazla
olmas1 yliziinden Ogretim elemanlar1 bilimsel c¢alismalara yeterli zaman
ayiramamakta, verdikleri derslerde de siirekli kendilerini tekrar etmektedirler. Ek
ders ticretleri ve gece 0gretimi de bu sorunu daha fazla artirmaktadir. Bunun yerine

ek ders dicreti uygulamasinin kaldirilarak, Ogretim {iyelerinin maaslarinin

tyilestirilmesi yoluna gidilmelidir.

147 Zeyyat Sabuncuoglu & Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Gézden Gegirilmis 4. Bask1, Bursa: Furkan
Ofset, Eyliil 2003, s.117
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Ogretim elemanlarmin iicretlerinin doyurucu olmasi yani refah diizeyinin
artirtlmasi, tiniversitelerdeki egitim kalitesinin yiikselmesine ve bilimsel gelismelere

imkan saglamis olacaktir.

2.5.3.3. Fiziki Ortam Sorunlari
Bu konuda egitim ve 6gretim faaliyetlerinin gerceklestirildigi fiziki mekan

ile buralarda kullanilan arag¢ ve gereglerin durumudur.

Universite ortaminin fiziki olumsuz kosullari, arag, gere¢ eksikligi,
kalabalik smiflar, yogun smavlar, bir odayr birden fazla o6gretim elemaninin
paylasmasi, bu nedenle gerceklesmesi giic olan bilimsel ¢alisma ortami ve buna
benzer sorunlar 6gretim elemanlarini bilimsel bilgiyi elde etmesinde, arastirmasinda
ve uygulamasinda zorluklar ¢ikarmaktadir.

(Cagdas bilim insaninin yetistirilmesinde {niversitelerin; laboratuar,
kiitliphane, okuma ve c¢aligma salonlari, lojman ve dgretim elemanlarinin kendilerine
ait bir ¢alisma odasi, bos zamanlarin1 degerlendirebilme imkanini saglayacak olumlu
fiziki kosullar saglanabilmelidir.

Bilgisayar donanimlarinin da yetersizligi ayr1 bir sorun alani teskil
etmektedir. Internetin  giiniimiiz  teknolojisinde ~ yayginlagsmas1  gerekirken,
internetinde bilimsel bilgiye kisa zamanda ulasma konusunda bir yol oldugunu
sOyleyebildigimize gore, bilgisayar donanimlarinin eksikligi, uluslar aras1 bilgi agina
girebilme olanaklarinin yayginlastirilamamasi, bilgisayar1 olmayan hatta bunu
kullanmay1 bilmeyen 6gretim elemanlarinin olmasi, bilim adami sifatina erismesi
konusunda bekleneni ortaya koyamamaktadir.

Bilimsel arastirmalar i¢in fiziki, sosyal ve psikolojik ortam hazirlanmalidir.
Arastirma faaliyetlerinin 6nemi bu kadar belirgin olmasina ragmen, yiiksek 6grenime
olan fazla talep, fiziki imkan ve mali kaynak yetersizligi iiniversitelerdeki 6gretimi

ylriitme ¢abalarinin kisith olarak yiiriitiilmesine sebep olmaktadir.
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2.5.3.4. Kadro Sorunu
Akademik kadrolarda ki yetersizlik, akademik yiikseltilme ve atamalarin

kadro sartina bagli olmasi sorunlar yaratmaktadir. idari kadro sayismin yetersiz
olusu, verilen kadrolarin bazilarinin da birbirine bagli olmasi, hizmetlerin
gerceklestirilmesinde sikintilar yaratmaktadir.

Bugiin iiniversitelerde, 6zellikle de devlet iiniversitelerinde 1981°den 6nce
kurulan sisteme gore segilmis Ogretim iiyeleriyle, bundan sonra getirilen YOK
Yasasi’na gore Ogretim tyeligine yiikseltilmis, bundan dolay1 farkli dlgiitlerle bu
unvani kazanmis Ogretim iyelerinin olusturdugu heterojen bir topluluk vardir.
Ogretim iiyeliginin ilk asamas1 olan bilimde doktora egitimi ve diplomasi, buna yeni
acilan tiiniversitelerde dahil, hemen her iiniversitede verilebilmektedir. Oysaki

gelismis iilkelere bakildiginda bunun bu kadar yaygin olmadigimi gorebilmekteyiz.

13 2

1981°den sonraki donemde doktorasini veren herkesin yardimc1  dogent
olabilmesi saglanmistir.
Ogretim iiyeligine yiikseltilmelerde, evrensel 6lgiitler ve bilimsel yaklasim

2

esas alinarak “ liyakat sistemi esas alinmalidir. Bugiin iiniversitelerimizde
akademik terfi veya ylikseltilmelerde, bilimsel liyakatin her zaman 0lgiit olarak
alinmadigin1 gérebilmekteyiz.

Akademik yiikseltilmelerde kadrosuzluk engelleyici bir faktor olmaktan
¢ikarilmalidir. Kadrolar daha esnek bir hale getirilmeli ve sistem liyakat esasina gore

yuritiilmelidir.

2.5.4. Akademik Tatmin
Ogretim elemaninin yaptig1 isin bir degeri vardir. Bu deger i¢ ve dis deger

olarak belirtilebilir. Akademisyenin yaptig1 isten zevk almasi, haz duymasi ve
basarma duygusu i¢ degeri olusturur. Ogretim elemanmin yaptig1 isin getirdigi
parasal, ekonomik gelir ve bireye sayginlik saglama gibi toplumsal degerler dis
degerleri olusturur.

Akademik yasamda, Ogretim elemaninin ortaya koydugu isin islevsel
degerini arttiran, calisma ortaminda harekete geciren, ona bu enerjiyi veren ve bu
hareketliligin devamini saglayan birtakim i¢ ve dis nedenler vardir. Bu nedenler

kisinin isine yoOnelmesine, isini sevmesine ve benimsemesine dolayisiyla ondan
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doyum almasini saglar. Bu durumda, isiyle tamamen biitiinlesen akademisyen,
akademik yasami boyunca etkili, istekli ve mutlu bir sekilde ¢alisir.

Kisiyi en ¢ok motive eden faktor, kendi hedef ve amaglaridir. Calistig
ortamda i motivasyonunu saglayan 6gretim eleman fiziksel ve ruhsal tatmini saglar.
Isine yogunlasan akademisyen yeni hedef ve amaglar ortaya koyar. Kisinin bilgi,
beceri, yetenek ve zihinsel 6zellikler bakimindan ortaya koydugu ise uygun olmasi,
kisinin isinden memnun olmasin1 saglar.

Tatmin, yapilan bir isten, etkinlikten mutlu olmaktir. Is tatminiyse, kisinin
yapti81 isten beklenti ve isteklerini karsilayabilmesidir. Kisinin yeteneklerinin yaptigi
ise uygun olmasi, onun isinden tatmin olmasini saglar.

Is tatmini veya tatminsizligine neden olan etken ve sonuglar1 asagidaki sekil

ile gostermek miimkiindiir'*®,

Sekil 2.2: Is Tatmini ve Tatminsizliginin Neden ve Sonugclar

Orgiitsel Etkenler Diisiik Diizeyde

-Ucret / Isten Ayrilma

-Yiikselme Olanaklari Is Tatmini ———

-Isin Niteligi [s Tatmini ——— | Diisiik Diizeyde

-Politikalar Ise Gelmeme,

-Calisma Kosullar Devamsizlik

Grupsal Etkenler

-Is Arkadaslari

-Amirin Tutumlar Yiiksek Diizeyde
Isten Ayrilma

Bireysel Etkenler

-Ihtiyaclar Yiiksek Oranda

-Istekler is Tatminsizligi Ise Gelmeme,

-Bireysel Cikarlar i Devamsizlik

Yukaridaki sekle gore akademisyenlerin c¢alisma yasaminda tatmin

olmalarin1 saglayan bir¢ok etmen vardir. Orgiitsel etmenler, 6ncelikle iicret olmak
lizere, liniversite yonetimi tarafindan akademisyenlere saglanan her tiirlii ekonomik

imkanlar, iiniversitenin yapist ve yoOnetim politikalari, {niversitede ilerleme

8 Enver Ozkalp & Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yaynlari, Eskisehir,
1997, 5.104
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olanaklari, teknoloji ve caligma kosullaridir. Grupsal etmenler, {liniversite i¢indeki
dikey ve yatay iliskilerdir. Sosyal iliglilerde is tatmini agisindan 6nem tasimaktadir.
Bireysel etmenler ise, akademisyenlerin kisilik, tutum, yas, cinsiyet, beceri ve
yetenekleri, egitim, ihtiya¢ ve gereksinimleri olarak belirtilebilir.

Akademisyenlerin is tatminini saglayan ve motivasyona yonelten araglari
lic baslik altinda toplamak miimkiindiir'®’.

a-) Ekonomik araglar ( iicret, maddi 6diil, ek ders iicretleri, ikinci egitim
ticretleri vb.)

b-) Psiko-Sosyal araglar ( ¢alismada bagimsizlik, sosyal katilim, deger ve
statii kazanma, gelisme, basar1 artirma, kiiltiir, sanat, gezi vb. sosyal ugraglar )

c-) Orgiitsel ve Yonetsel araclar ( yetki ve sorumluluk iistlenme, egitilme ve
yiikseltilme, kararlara katilma, fiziki kosullarin iyilestirilmesi, yonetimle ortak bir
noktada denge uyumu saglama-amag birligi )

Akademisyenlerin  fiziksel, ruhsal, zihinsel ve sosyal ihtiyaglari
karsilanmadiginda tatminsizlik durumu meydana gelir. Ihtiyag ve gereksinimlerin
yeteri kadar karsilanmadigi durumda olusan diisiik is tatmini, akademisyenlerin
davranislarini olumsuz etkileyecektir.

Akademisyenin is tatminsizligi, yetistirmekle sorumlu oldugu genglerinde
sagliksiz yetistirilmesine ve egitilmesine bu da sagliksiz nesillerin ortaya ¢ikmasina
sebep olacaktir. Bundan dolay1 akademisyenlerin isten sagladiklari tatminin hangi
diizeyde oldugunu ve hangi degiskenlerle nasil degistigini bilmenin énemi biiyiiktiir.
Is tatmininin artirilmasinda en basta Yiiksek Ogretim Kurumu olmak iizere {iniversite
yonetimlerine onemli gérevler diismektedir. Ogretim elemanlarinin sorun yasadigi
alanlar1 iyilestirme yolunda politikalar iiretmelidir. Boylece isini severek yapan
akademisyenlerin bilime olan katkilar1 da artacaktir.

Universitelerdeki sosyal imkanlarin kisith olmasi, yeterli mali imkanlarin
yaratilamamasi, ¢alisma kosullarinin yetersiz kalmasi, 6grenci yogunlugu ve fazla
ders yiikii nedeniyle bilimsel-mesleki c¢alismalara yeterli zaman ayrilamamasi,

bilimsel caligmalar i¢in gerekli olan arag, gere¢, dokiiman eksikligi, uluslar arasi

149 Akademisyenlerin Calisma Yasanu ve Kariyer Sorunlari, a.g.e., 5.63
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bilimsel yayin edinme ve bilimsel toplantilara katilma konusunda karsilasilan
zorluklar, ytikseltilmede karsilasilan bazi subjektif engeller gibi sebepler 6gretim
tiyeliginin cazibesinin giderek azalmasina ve nitelikli eleman saglanmasinda

giicliiklerle karsilasilmasina sebep olmaktadir.

2.5.5. Akademisyenlerin Beklentileri
(Calisma hayatinda, calisanlarin ilgi, yetenek ve islerinden beklentileri ile

Orgiit amaclar1 arasindaki uyumun saglanmasi olmasi gereken istihdam ilkesi olarak
sOylenebilir. Akademisyenler, is alanindaki yetkilerini kullanarak, sorumluluklarini
yerine getirirler.

Bilimsel calismalarin yapildigi, 6grencilere meslek egitiminin yaninda
bilimsel diisiinme becerisinin de kazandirilmaya calisildigi iiniversiteler de bu
gorevleri akademisyenler yerine getirmektedir. Akademisyenler bu gorevlerini yerine
getirirken bireysel farkliliklar: beraberinde tiniversite igindeki davranigini belirlerken
tiniversite yonetiminden de bazi beklentiler i¢inde akademik yasamda ki yerini alir.
Bunlar'™:

e Yaptigi is karsiliginda iyi bir gelir elde etmek,

e s giivencesinin olmast,

e Bulundugu {niversitenin modern alet ve materyallerle donatilmasi,

teknolojik yeniliklerin varligi,

e (alisma arkadaglartyla iyi iligkiler kurabilecegi bir ortam,

e Akademik unvanlar elde edebilme, yiikselebilme sansi,

e Yaptigi isin her kesim tarafindan saygi gormesi,

e Ogretim elemani olarak deger verilmek,

e Kendini, bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirebilme olanaginin

saglanmasi ve benzerleridir.

Akademisyenlerin iiniversiteden beklentisi ile tiniversitenin
akademisyenlerden beklentilerinin uyusmadigi bir durumda siirtlisme ve zorluklar
ortaya cikar, bu da catigmalara sebep olur. Birey ve orgiit arasinda karsilikli uyumun

saglanabilmesi, karsilikli inang ve giivenin saglanmasina baglidir.

139 Akademisyenlerin Calisma Yasanu ve Kariyer Sorunlari, a.g.e., s.61
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3.BOLUM

3.1. AKADEMIK PERSONELIN PERFORMANS DEGERLEMESININ
AMACLARI

Performans yonetimi son yillarda giderek yayginlasan bir kavram olup,
yonetimin planlama ve denetim faaliyetlerinin daha genis sinirlarda ve performans
kavramindaki gelismeler cergcevesinde uygulanmasina yonelik gelismis bir yonetim
anlayisidir. Bu sayede orgiit hedefledigi amacina ulasabilmek, mevcut ve gelecege
yonelik durumlarla ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin
gelisiminde siirekliligi saglayacak diizenlemeleri gerceklestirmek ve tedbirleri almak
gorevlerini idareye yiiklemektedir. Bu siirecin, Orgiitiin her biriminde ve gerekli
goriilen zamanda uygulanmasi miimkiindiir. Etkin bir performans yonetimi i¢in gerek
kamu yonetimi gerek isletmelerde genis anlamda performans yonetimi i¢in mevcut
durumun belirlenmesi, mevcut kaynaklarla daha iist seviyeye ulasilip
ulagilamayacaginin belirlenmesi, ulasilmak istenen ideal seviyenin belirlenmesi
gerekmektedir'>.

Performans Ol¢iimiiniin yapilip yapilmayacagi veya nasil yapilacagi
diisiiniiliirken, kamu kurumlarinda performans Olgiimlerinin  hangi amagcla
kullanilacagi sorusunun da cevabi diigiiniilmelidirler. Ciinkii performans o6l¢iimii
onemli sayilacak kadar maliyet ve c¢aba gerektirir. Uygun performans standartlar
gelistirmek, veri toplamak, bu bilgileri islemek, analiz etmek ve toplanan bilgiyi
hazirlanan standartlar igerisine yerlestirmek, Ol¢iim raporlarimi hazirlayp ilgili
yerlere gondermek ve bu raporlart okuyup yorumlamak gibi asamalar bir maliyet
gerektirmektedir' .

2547 Sayii YOK Kanun’undan sonra, iiniversitelerde ki akademik

kadrolara atanmada ve bu kadrolarin tanimlanmasinda birtakim degisiklikler

meydana gelmistir. Bununla birlikte, daha 6nce var olmayan “ yardimci dogentlik

51 Mehmet Songur, Mahalli Idarelerde Performans Olgiimii, Ankara: Mahalli Idareler Genel
Miidiirligi Yayini, No: 6, 1995, 5.16

152° Asim Balcl ve Digerleri (ed.), Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar: Sorunlar, Tartigmalar,
Coziim Onerileri, Modeller, Diinya ve Tiirkiye Yansimalari, Ankara: Seckin Yayinevi, Birinci Baski,

Eyliil 2003, ss.171-172
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kavrami ortaya ¢ikmistir. Profesorliik ve dogentlik atamalarinda da degisik bir sistem
getirilmistir. Ozellikle de devlet iiniversitelerinde, 1981°den 6nce var olan sisteme
gore secilmis ogretim iiyeleriyle, bundan sonra uygulanan YOK Yasasi’na gore
Ogretim iiyeligine yiikseltilmistir. Bundan dolay1 farkli dlgiitlerle bu unvanlar1 alan
Ogretim liyelerinden olusan “ heterojen ” bir topluluk meydana gelmistir. Diger
taraftan, 6gretim iiyeliginin ilk agamasi olan bilimde doktora egitimi ve diplomasi (
bunun tipta karsiligit uzmanlik ) yeni acilan iiniversitelerde dahil hemen her
tiniversitede yaygin bir uygulama olarak verilebilmektedir. Gelismis iilkelerde bu
boyle degildir.

(13

1981°den sonra uygulanan sistemde yardimc1 dogentlik ” unvani
getirilmigtir. Kisinin doktorasin1 tamamladiktan sonra, hemen yardimci dogent
olabilmesi saglanmistir. Oysaki kisinin 6gretim iiyeligi i¢in gerekli olan egitim,
Ogretim formasyonuna ait bir bilgi ve tecriibbeye sahip olmamasi, 6nemli bir
noksanlik olarak goriilmektedir.

Universiteler, dgretim iiyeligine yiikseltilmede evrensel bir odlgiit ve
bilimsel yaklasim diislincesine uygun oldugu i¢in “ liyakat ” sistemini esas almalidir.
Bu ilke bir gorevi basar1 ile yapabilme giiclinii belirtir. Sozciik anlami olarak
uygunluk, elverislilik ve yeterlilik olarak tanimlanir. Bu sistem, etkili ve verimli
kisilerin secilerek; belli bir goreve en uygun kisinin getirilmesini saglar.

“ Dar anlamda liyakat a¢ik yarisma smavlarini yani >

a) Yeterli Duyurma,

b) Ilgilenen herkese basvurma firsatini tanima,

c¢) Aranan kosullarin gergek¢i olmasi,

d) Ayrim gozetilmemesi,

e) Yetenege gore siralamaya olanak verecek bir segme ve degerlendirme
yonteminin uygulanmasi

f) Sonuglar hakkinda bilgi vermeyi belirtmektedir .

Bu ilke sayesinde kamu kesiminde siyasal kayiriciligin oniine gegcmesi

bakimindan anlam kazanir.

'3 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar:

Yonetimi, 4.Baski, Ankara: Siyasal Kitabevi, 2001, s.16
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Oysa tniversitelerde akademik terfi veya yiikseltilmelerde, bilimsel

liyakatin, her zaman bir 6lgiit olarak ele alinmadigini1 gérebilmekteyiz. Giiniimiizde

2 3 2

“kidemli” olmak, “ iyi insan ” ya da “ yoneticilere yakin ” olmak gibi bilimsel
liyakatla alakas1 olmayan faktorler zaman zaman akademik ytkseltilmelerde etkili

olabilmektedir.

3.2. SICIL SISTEMI
Kamu personelinin basar1 degerlendirmesi, 657 Sayili Devlet Memurlari

Yasasinda yayimlanan Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligiyle diizenlenmistir. Bu
yonetmeligin amaci, devlet memurlarinin mesleki yeterliliginin belirlenmesi igin
sicilinde bulunacak bilgileri, ayrilis sicilinin verilecegi durumlari, sicil raporlarinin
bicimini, tasiyacagi sorulari, sicil raporlarimin doldurulmasinda uygulanacak not
yontemini, notlarin derecelendirilmesini, diizenlenme zamanini, uyarilan memurlarca
yapilacak itirazlar1 ve bunlar inceleyecek makamlari, sicil raporlarinin korunmasini
ile gorevli makamlara dair esaslari, sicil amirlerini ve diger konular
diizenlemektir'>*,

Devlet memurlarinin basarisin1 degerleme, birinci, ikinci ve gerektiginde
liclincli ita amiri tarafindan yapilmaktadir. Birinci derece ita amiri, memurun ilk
yoneticisini, ikinci derece sicil amiri, memurun gorevli bulundugu kurumun fist
yoneticisidir. Birinci ve ikinci derece sicil amirlerinin degerlemeleri arasinda biiyiik
farkliliklar bulundugu takdirde {igiincii derece ita amiri devreye girer.

Bu baglamda akademisyenlerin sicil degerleme sistemine baktigimizda
durumun biraz daha farkli oldugunu gorebiliriz. Ciinkii akademisyenler, diger
memurlar gibi tamimiyle 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi degildir.
Oncelikle 2547 Sayili YOK kanununa tabidir.

Memurlarin basar1 degerlendirmesinde puanlama (notlama) sistemi esas
alinmistir ve notlama, sicil raporu temel alinarak yapilir. Oysaki 6gretim
elemanlarimin basar1 degerlemesinde Akademik Sicil Raporu’nun performans
degerlemesine etkisi yoktur. Bu nedenle, 2547 Sayili YOK kanunu ile 657 sayili

Devlet Memurlar1 Kanununda, 6gretim elemanlarinin performans degerlemesine

'3 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubas, a.g.e., s.190
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iliskin bir ibare yoktur. Bu nedenle YOK tarafindan 2006 yil igerisinde performansla
ilgili diizenlemeleri igeren bir reform yapilacakti. Bu performans reformu ¢iksaydi ya
da gerceklesme firsatt bulsaydi akademik ve idari siciller 6nem arz edecek hatta
maaslarda belirli bir miktar artis olacakti. Bunun sonucu olarak da performans
degerleme kriterleri olusturulabilecekti.

Akademik siciller yaziyla belirtilmektedir. Akademik siciller, performansa
dogrudan etki etmemektedir. Uygulanmasi, hayata gegirilmesi 6zel sirketlerdeki gibi
olmadigindan etki eden bir nitelik tasimamaktadir. Ciinkii kanunlarda performans
degerlemeye yonelik bir calisma yoktur. Degerleme sonucu, sicili diisik ya da
yiiksek ¢ikan 6gretim elemaninin performansiyla iliskilendirilmemektedir.

Akademik Sicillerin yapilma zamani, yilda bir kez, i¢inde bulunulan yilin
temmuz ayinin sonundan, diger yilin temmuz ayinin sonuna kadar olan tarihte, idari
siciller ise, ilgili yilin ocak aymin basindan, yilsonuna kadar olan siireyi
kapsamaktadir. Akademik siciller belirli konular hakkinda yazili sonuglarin elde
bulundurulmasin1 amaglayan ve bu baglamda mevzuatlarla desteklenmis bir
uygulama niteligi tasimaktadir.

Oysaki 1idari personelin sicil raporlari, sicil amirleri tarafindan
memurlarinin - genel durum ve davranislari, mesleki yeterlilikleri, yoOnetsel
yeterlilikleri ve yurt dig1 gorev yeterliliklerinin ana boyutlar ile ilgili sorularin her
biri, 100 tam puan iizerinden degerlendirir ve sorulara verdikleri notlarin toplamini
soru sayisina bolerek memurun sicil notunu belirlerler. Her bir sicil amirince
verilecek notlarin ortalamasi alinarak memurun sicil notu ortalamasi belirlenir'>.
Ilgili idari personelin 6 yillik sicil notlarinin ortalamasinin 90 ve daha iistii ise bir {ist
kademeye ge¢me sanst yakalamaktadir. Bu da dolayisiyla maaslarda kadro
derecelerine gére artis saglamaktadir. Idari personel sicilleri biraz daha fazla
mevzuatla degil performansla birlikte iligkilendirilmektedir.

657 sayili yasada basarili olan idari memurlarin 6diillendirilmesi
Ongorilmiistiir. Gorevinde olaganiistli gayret ve caligsmasi ile basar1 saglayan

memurlara, merkezde atamaya yetkili amirler, illerde wvaliler ve kaymakamlar

' Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubas, a.g.e., s.191
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tarafindan takdirname verilir ve takdirname personelin siciline islenir. Yine
olaganiistii basarili memurlar, smiflara goére 1 veya 2 ayligina denk parasal odiil
alabilmektedirler'®,

Akademik sicil ve idari sicil belgeleri mevzuattan gelmektedir. Sicil
raporlarindaki kriterler igerik olarak dogrudur. Ancak bir yillik calismayi
degerlendirirken bu kriterlere tam ve saglikli bir sekilde uyulup uyulmadigi
tartisilabilir. Degerlemeyi yapan birinci sicil amirlerinin verdigi nota genelde ikinci
sicil amirleri uymaktadir. Ciinkii ikinci sicil amirinin birebir 6gretim elemaniyla
caligmamasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla birinci sicil amirinin objektif bir
degerleme yapmasi 6nem arz etmektedir.

Sicil raporlar1 ve sicil dosyasinin doldurulmasinda gizlilik esas alinmistir.
Bu nedenle akademik ve idari siciller ilgili kisilere bildirilmemektedir. Ancak yeni
cikan bilgi edinme kanunu uyarinca ilgililer dilek¢eyle bagvurduklarinda sicil notlari
kendilerine yazili olarak verilmektedir. Hem akademisyenin hem de idari personelin
kendi istegiyle.

Akademik sicile gore degerlendirilen akademisyenlerin sicil raporlarinda
yazili bulunan kusur ve eksiklikleri kendilerini diizeltebilmeleri adina onlara geri
bildirilmemektedir. Birtakim aksakliklar varsa bunlarin bertaraf edilebilmesi i¢in
{iniversite kurum olarak YOK’e bunu bildirmelidir. Bu sorunu kurumsal anlamda
¢Oozmek gerekmektedir.

Fakiiltelerde dekanlar, yiiksek ve meslek yliksekokullarinda ve enstitiilerde
miidiirler, rektorliige bagl birimlerde boliim baskanlar: birinci sicil amiri olarak yer
alirken, biitiin birimleri kapsayacak sekilde akademik personelin sicillerini
doldurarak katki saglayan rektor ise ikinci sicil amiri olarak yer almaktadir.

Sicil degerleme sonucunda, akademisyenlerin yasam kosullarinin
iyilestirilmesinde  {icret zammi ve her tiirli iicret artis1 kendilerine
yansitilmamaktadir. Mevzuatta buna yonelik bir madde bulunmamaktadir.

Akademisyenler gercek anlamda goérevlerini yapamiyor.

1% Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubas, a.g.e., s.192
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Akademik personel sicil raporlar1 atama ve yiikseltmelerde 6l¢iit olarak
esas almmadigindan herhangi bir etkisi de bulunmamaktadir. Ama dikkate
alinmasinda yarar ve fayda saglama kanaati taginmaktadir. Bazi tiniversitelerde
akademik sicil raporu ( senato kararinca ) doldurulmamaktadir. Bu baglamda
akademik sicil raporu olumluda olsa olumsuzda olsa akademik atama ve
yiikseltmelere yansitilmadigindan akademisyenin gorevini direkt etkilememektedir.

Akademik sicil raporuna gore iki diizeyli bir degerleme bulunmaktadir.
Akademisyenlerde birinci sicil amirleri, dekan, yiiksekokul miidiirli, meslek ytiksek
okul miidiirii, enstitii miidirii ve rektorliige bagli boliim baskanlar1 iken, ikinci sicil
amiri rektordiir. Idari personelde ise, birinci sicil amiri daire bagkani, fakiilte-
yiiksekokul-enstitii sekreterleri, rektorliige bagli birimlerde birim miidiirleri,
hastanelerde hastane bagmidiirii iken, ikinci sicil amiri genel sekreterdir.

Akademisyenlerde karar uyumsuzlugu ortaya c¢iktiginda iiglincii sicil
amirine gidilmez. Bu Sekil 3.1°deki belgeye dayali olarak da sdylenebilir. Oysaki
idari personelde sicil notlar1 arasinda birinci ve ikinci birim amirleri arasinda 10 ve
daha tiizeri puan farki var ise, ti¢lincii sicil amiri olarak rektore bagvurulmaktadir.
Dolayisiyla ti¢iincii sicil amirinin verdigi not dikkate alinmaktadir.

Akademik personel kanun olarak dnce 2547 ve 2914 sayili kanuna tabidir.
Bu kanunlar, Yiiksekdgretim kurumlarinin ve 6gretim elemanlarin her tiirli 6zlik
haklarina iliskin diizenlemeleri igermektedir. Hiikiim bulunmayan hallerde 657’ye
tabi olmaktadir.

Akademik personel i¢in basarinin karsiligi olarak o6diil ve takdir olay1
bulunmamaktadir. Ciinkii buna yonelik bir uygulama akademik personel igin
olugsmamistir. Ancak idari personelde 6diil ve takdir olay1 yasa koyucu tarafindan
konulmustur. Odiil ve takdir olaymi akademisyenler i¢in uygulayan iiniversiteler
bulunmaktadir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 122.maddesi ( takdirname )
ve 123.maddesi ( o6diil ) Devlet Memurlarina bu hakki vermistir. Dolayisiyla
akademisyenlerde kamu kurumunda gorev yapmasi ve kendi mevzuati disinda ( 2547
ve 2914 ) 657 sayilh tabi olmasi nedeniyle bu uygulamadan faydalanmasi

gerekmektedir.
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Akademik sicil degerleme yilda bir defa i¢inde bulunulan yilin 31 Temmuz
tarithinden diger yilin 31 Temmuz tarihine kadar olan siire i¢cinde yapilmaktadir. Bu
siire degerleme icin yeterli bulundugundan degismesine gerek goriilmemektedir.
Ciinkii calisanin performansini uzun donemde degerlendirmek daha faydali
olmaktadir. Boylece is ve kisilik anlamdaki gelisimi bu siire igerisinde daha rahat
goriilebilmektedir. Mesleki anlamda bilgi edinme, bilgiyi gelistirme, bilgiyi
paylasma, mesai arkadaslarina ve amirlerine karsi tutum ve davraniglari, gorevini
yerine getirmedeki ¢aligkanligi, kabiliyeti ve verimliliginin goriilmesi agisindan 1
yilin yeterli oldugu sdylenebilir.

Tiim akademik personel i¢in sicil belgesi igerigi aynidir. Hepsi i¢in ¢alistigi
birim bazinda birinci sicil amiri ile ikinci sicil amiri bulunmaktadir.

Ogrencilerin ilgili hocamin smavlarindan aldiklar1 iyi veya kotii notlar
akademisyenlerin sicil notlarin1 etkilememektedir. Subjektif unsurlarin etkisi goz
oniinde bulundurulmasindan dolay1 yansitilmamaktadir.

Ozel kurumlarda performansa dayali olarak ortaya konan sistem, kamu
kurum ve kuruluslarinda sicil tanimlamasi bashigi altinda degerlendirilmeye
calisilmaktadir. Ama ikisi arasindaki islevler ¢ok farkli olmaktadir. Ornegin,
performans degerleme kamu kurumlarinda o6zliik haklarinda bir iyilestirme
saglamamakta, atama veya ylikseltmelerde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir.

Tiim bu eksikliklerin YOK farkinda bulunmaktadir. Ilgili kamu kurum ve
kuruluglariyla yazismalar yapilmaktadir. Bununla ilgili veriler basin ve yayin
organlarinca aktarilmaktadir. Universitedeki akademik ve idari personelin 6zliik
haklarina, akademisyenlerin egitim ve dgretimle ilgili gelismelerine yardimci olmak
amaciyla faaliyetlerde bulunmaktadir.

Akademik siciller egitim, iicret ve kariyer gibi oOrgiitsel uygulamalara
aracilik etmemektedir. Kanun koyucu akademik sicilleri degerlendirme kapsaminda
dikkate almaktadir. Dolayisiyla, egitim, iicret, kariyer veya atama gibi islemlerde
dikkate alinmamaktadir. Sadece iiniversiteler bakimindan degil YOK ve hiikiimet
diizeyinde de eksiklik oldugu i¢in egitim, iicret ve kariyer gibi performansin temel

Ogelerine aracilik edememektedir.
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Akademik sicil raporunda ki 2.madde ilgili akademisyenin Ogretim
aragtirma ve uygulama yetenegi baslig1 altinda bakildiginda, ilgilinin meslegini icra
etme, gelistirme, baskalarma aktarma ve bilimsel aktivitelerindeki etkinlikler
performans gostergesi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kamu kuruluglarinda basar1 degerleme siireci, hem uygulanan yontemler
hem de uyulmasit gereken kurallar bakimindan, 6zel sektér kuruluslarina gore
farklilik gostermektedir. Kamu kurulusglarinda basar1 degerlemesiyle ilgili yasal
mevzuata uyma zorunlulugu, bu konuyla ilgili tiim kamu kuruluslarinda bir 6rnek
uygulamalar goriilmesine neden olmaktadir. Devlet {iniversiteleri de kamu kurulusu
kapsamina girmektedir. Kamu kuruluslarinda temel basar1 degerleme yontemi olarak
“sicil sistemi” uygulanmaktadir. Sicil sistemi akademisyenleri de ilgilendirmektedir.
Ciinkii 0zlik haklart agisindan 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi
bulunmaktadir.

Yoneticiler bagli olduklar 6rgiitii en verimli bir sekilde yonetmek isterler.
Orgiitlerin verimli bir sekilde calisabilmesi icin iyi nitelikli elemanlarin saglanmast,
bu elemanlarin iyi yetistirilmesi ve Onemli gorevlere getirilmesi gerekmektedir.
Kaliteli elemanin saglanip, isin basina getirilip, yeterligine gore hakkinin
verilebilmesi i¢in, c¢alisanlarin durumlariyla ilgili bilgi veren, basar1 ve
basarisizliklarin1 gosteren kayit ve bilgiler gerekmektedir. Bunun da yapilabilmesi
icin sicile gereksinme vardir. Sicil sistemi kamu gorevlilerinin daha dikkatli
calismasin1  saglamaktadir. Ayni zamanda amiri de memurunu izlemeye
zorlamaktadir. Memur ise yeni girdiginde dikkatli de davransa, ¢calismalarinin sonra
da izlenmesi gerekir. Calisirken, farkina varmadiklar1 yetenek veya kusurlari ortaya
cikabilmektedir. Bu nedenle siciller, hem ¢alisanlar bakimindan, hem de calistig
orgiit bakimindan arz etmektedir. Personelin gelecegi ile ilgili kararlar, kademe ve
derece yiikselmeleri aldig: sicillere gore yapilmaktadir.

Siciller, ¢alisanlarin yer degistirmesinde, isten c¢ikarilmasinda, emekliye
ayrilmasinda, sinav sonuclarinin degerlendirilmesinde esas teskil etmektedir. Ayrica
calisanin egitim almaya ihtiyacinin olup olmadigini ve egitim programlarinin basari

derecesini gostermektedir.
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Sicil yontemiyle kamu kuruluslarinda ki personelin  ¢aligmasi
degerlendirilmelidir. Yoneticinin ¢alisan1 hakkinda ki diislincesi anlagilmalidir.
Degerleme sonucu personelin  eksikliklerinin  ortaya konup diizeltilmesi,
tamamlanmasi ve zayif olan taraflarinin iyilestirilmesi saglanmalidir.

Bu baglamda sicil sistemine gore akademisyenlerin performanslarinin
degerlendirilmesine iligkin yontemler asagida ki tablolarda anlatilmistir.

Sekil 3.1’de ogretim elemanlar1 icin sicil belgesi gosterilmistir. Sicil
belgesinde ilgili akademisyenin Adi ve Soyadi, Unvani, Baba Adi, Dogum Yeri ve
Y1l ¢alistign Yiiksekogretim Kurumu, Goérevime Baslama Tarihi, Varsa Kurum I¢i
Idari Gérevi, Sicil No kisimlar1 yer almaktadir.

Yiiksekogretim Kanunu'nun 4. ve 5. maddelerinde belirtilen amag¢ ve
ilkeleri gergeklestirmedeki tutumu ve uyumuna, Ogretim Arastirma ve Uygulama
Yetenegi, Sicil Amirinin Kanaati ile ilgili kistmlar1 1’inci sicil amiri olan dekan,
2’inci sicil amiri olan rektdr tarafindan degerlemeye tabi tutulur.

Ogretim elemanlarinin sicil degerleme belgesinde ki, Ogretim Arastirma ve
Uygulama Yetenegi, akademisyenin performansint 6lgmeye yonelik olabilir. Bu
kisimda, akademik etkinlik degerlendirmesinin SCI, SSCI, AHCI tarafindan taranan
dergilerde yayimlanan yaymnlardan, Ulusal Hakemli dergilerde yayimlanan
yaymlardan, ulusal diger bilimsel dergilerde yayimlanan makaleler, teknik not,
editore mektup gibi yayinlardan tam metin, 6zet metin olarak yayinlanan bildiri ya da

poster veya gosteriden, yurtdisinda ve yurt i¢inde yayimlanan kitaplar1 sayilabilir.
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Sekil 3.1:

OGRETIM ELEMANLARI iCIN

Adi1 ve Soyadi
Baba Adi
Dogum Yeri ve Yili

Calistig1 Yiiksekogretim Kurumu

Goreve Baglama Tarihi

Sicil No

SICIL BELGESI "’
SICIL YILI: 2007

Yiiksekogretim Kanunu’nun 4. ve 5.
Maddelerinde belirtilen amag ve ilkeleri

Gergeklestirmedeki tutumu ve uyumu

Ogretim Arastirma ve Uygulama Yetenegi

Sicil Amirinin Nihai Kanaati

Resim

I. SICIL AMIRI I1. SICIL AMIRI
BIRINCI SIiCiL AMIRININ
Adi ve Soyadi : Prof. Dr.
Unvam : DEKAN/ MUDUR
Diizenlenme Tarihi
[KINCI SICIL AMIRININ
Adi ve Soyadi : Prof. Dr. Sezer S.KOMSUOGLU

Unvanm : REKTOR

Diizenlenme Tarihi

7 http://www.kou.edu.tr, 20.02.07
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Tablo 3.1’de Ogretim elemanlar1 i¢in sicil vermeye yetkili amirler
gosterilmistir. Universitelerde Rektdrlerin, 1’inci sicil amiri Yiiksekdgretim Kurulu
Bagkanidir. 2’inci ve 3’lincii sicil amirleri yoktur. Rektor yardimcilari, Dekanlar
Rektorliige baglh Yiiksekokul, Enstitli ve Konservatuar Miidiirlerinin 1’inci sicil
amirleri Rektordiir. 1’inci sicil amirinin degerlemesi olumsuz oldugu takdir de 2’inci
sicil amiri olan Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligina génderilecektir.

Fakiiltelerde Dekan Yardimcilari, Kadrolu Ogretim Elemanlarinim 1’inci
sicil amiri Dekan, 2’inci sicil amiri Rektdr, 3’lincii sicil amiri Yiiksekogretim Kurulu
Baskanidir.

Rektorliikklere bagli Enstitii, Yiiksekokul ve Konservatuarlarda Miidiir
Yardimeilari, Kadrolu Ogretim Elemanlarinin 1’inci sicil amiri Miidiir, 2’inci sicil
amiri Rektor, 3 tincii sicil amiri Yiiksekogretim Kurulu Bagkanidir.

Fakiiltelere bagli Enstitii ve Yiiksekokullarda Miidiiriin 1’inci sicil amiri
Dekan, 2’inci sicil amiri Rektor, 3’lincli sicil amiri Yiiksekogretim Kurulu
Bagkanidir. Miidiir yardimcilar;, Kadrolu Ogretim Elemanlarinin 1’inci sicil amiri

Miidiir, 2’inci sicil amiri Dekan, 3’inci sicil amiri Rektordiir.
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SICIL BAGLANTILARI CiZELGESI

158

S.No

1’inci Sicil Amiri

2’inci Sicil Amiri

3’tinci Sicil Amiri

A) UNIVERSITELERDE

1. Rektorler

Yiiksekogretim

Kurulu Bagkan

2. Rektor Yardimcilari,
Dekanlar Rektorliige Bagl
Yiiksekokul, Enstitii ve

Konservatuar Midiirleri

Rektor (X)

Yiiksekogretim

Kurulu Bagkani

B) FAKULTELERDE

Dekan Yardimcilari,

Kadrolu Ogretim Elemanlari

Dekan

Rektor

Yiksekogretim
Kurulu Bagkani

C) REKTORLUKLERE
BAGLI ENSTITU,
YUKSEKOKUL VE
KONSERVATUARLARDA

Miidiir Yardimcilari,

Kadrolu Ogretim Elemanlari

Midiir

Rektor

Yiiksekogretim
Kurulu Baskani

D) FAKULTELERE
BAGLI ENSTITU VE
YUKSEKOKULLARDA

1. Midir

Dekan

Rektor

Yiksekogretim
Kurulu Bagkant

2. Midiir Yardimcilari,

Kadrolu Ogretim Elemanlari

Mudiir

Dekan

Rektor

(X) Sicillerin, personeli alma ve atamaya yetkili birim amirligince sonuglandirilmasi esastir. Bu

bakimdan Universitelerde Rektér Yardimcilari Dekanlar, Rektorliige baglh Enstitii, Yiiksekokul ve

Konservatuar Midiirlerinin sicilleri olumsuz oldugu takdirde ikinci sicil amiri olan Yiiksekogretim

Kurulu Bagkanligina gonderilecektir.

"% http:// www.kou.edu.tr, a.g.e.
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3.3. UNIVERSITELERIN GELISTIRDIGi AKADEMIK ETKINLIK
KRITERLERI

Ogretim iiyeligine yiikseltilmede ki kriterler 2547 Sayili Kanuna gore
belirlenmektedir. Universiteler de kendi kriterlerini belirlerken 2547 Sayili Kanunu
baz almaktadir. Bazi {iniversitelerin akademik terfi ve ylikseltmelerde ortaya
koydugu kriterlere bakildiginda durum daha somut olarak ortaya koyulabilmektedir.
Omek olarak Abant izzet Baysal, Adnan Menderes, Akdeniz, Ankara, Atatiirk,
Cumhuriyet, Canakkale Onsekiz Mart, Dicle, Gazi ve Istanbul Universitelerindeki
kriterlere genel olarak bakilmistir.

2547 Sayilh YOK Kanunu’na gore &rnek olarak alinan iiniversitelerdeki
Yardimct Dogentlige Bagvurma ve Atanma Kriterlerinde;

Yardimct dogentlige bagvurabilmek igin adaymn doktora yapmis, tipta
uzmanlik unvanini almig veya {iniversitelerarast kurulun Onerisi {izerine
Yiiksekogretim Kurulunca tespit edilecek sanat dallarinin birinde yeterlik kazanmis
olmak sarttir.

Baz1 tiniversiteler doktor unvani aldiktan sonra, en az 2 yil, bazis1 da 1 yil
alaninda ¢alismis olmak sartini1 arar. Yardimci dogentlik kadrosuna basvuracak olan
aday, doktora ya da uzmanlik tezini veya bu tezlerden iiretilmis en az bir makaleyi
yaymlamis olmalidir.

Bazi tiniversiteler adaydan, doktora ya da uzmanlik tezi veya bunlardan
tiretilenler disinda en az ii¢ 6zgiin yayin yapmis olmali ve bunlardan en az birisinde
tek isim veya 1., 2., 3. isim olarak yer almis olmalidir.

Yardimct dogentlik kadrosuna basvuran adayin dekan, profesorlerden
olusturulacak ii¢ kisilik komisyon oniinde bir deneme dersini basari ile vermesi
gerekmektedir.

Adayin, en az bir Tiirk¢e yaym ( tam metinli makale veya kitap boliimii
veya kitap ) yapmis olmasini zorunlu kilmaktadir. Baz1 {iniversitelerde doktora tezi
konusu kapsaminda hakemli bir dergide yayin yapmis olma sartin1 aramaktadir.

Adayin, Universitelerin Akademik Etkinlik Degerlendirmesinden sonra
almalar1 gereken puanlarda yine {iiniversiteden iiniversiteye degisiklik arz eder.

Bazis1 en az 150 puan, bazisi en az 160 puan almasini istemektedir.
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Adayin, irettigi bir makale veya 6zgilin yaymlarindan en az birisini SCI,
SCI-Expanded, SSCI veya AHCI kapsaminda bulunan dergilerde yapmis olmalidir.

Yardimcr dogentlik kadrosuna bagvuracak adayin, SCI, SCI-Expanded,
SSCI ve AHCI kapsaminda yer alan dergilerdeki tam metinli makalelerinden, uluslar
arasi yabanci dillerde yayinlanmis kitaplarindan en az 50 puan almis olmalidir. Bazi
tiniversitelerde 40 puan almis olma sartin1 aramaktadir.

Yardime1 dogentlik kadrosuna basvuracak adaym UDS’den aldig1 yabanci
dil notu en az 70 olmalidir. Yabanci dil notu {iniversiteden liniversiteye degisiklik
gostermektedir. Bazis1t KPDS’den dil notunu 60, bazis1 UDS’den 55 ya da 60 olarak
belirler. Bazi iiniversiteler dil sinavini kendisi yapmaktadir. Tiirk¢e’den yabanci dile,
yabanci dilden Tiirk¢e’ye adayin kendi bilim alaninda 150 ile 200 kelime arasinda,
bir ¢eviriyi kapsar. Siav sirasinda adayin sozliik kullanmasina izin verilmektedir.

2547 Sayih  YOK Kanun’u kapsaminda &rnek olarak  alinan
tiniversitelerdeki Dogentlige Basvurma ve Atanma Kriterlerinde;

Dogentlik kadrosuna basvuracak aday, doktora veya tipta uzmanlik
unvanint aldiktan sonra en az 4 yil ilgili bilim alaninda c¢alismis olmalidir. Bazi
tiniversiteler doktor unvani alindiktan sonra Yiiksekdgretim Kurumlarinda en az 2
yil, bazis1 3 yil bazis1 da 5 yil caligmis olma sart1 aramaktadir.

Adaym, Universiteleraras1 Kurul tarafindan kabul edilmis olan “ Dogentlik
Sinavi Bagvuru Kosullarinda ” kendi alani i¢in 6ngdriilen yayin kosulunu yerine
getirmesi ve en az bir tanesinde tek isim veya 1., 2., 3. isim olarak yer aldig1 en az 3
yayin yapmis olmalidir.

Akademik etkinliklerden sartlara uygun olarak 150 puan almis olmak
gerekmektedir. Bazi tiniversiteler 160 puan alma sartin1 aramaktadir.

Dogentlik kadrosuna basvuran aday, kendi bilim alaninda en az 1
kongreye/bilimsel toplantiya katilmis ve bizzat bildiri sunmus olmali ve bunu
belgelemelidir.

Adaym UDS’den aldig1 yabanci dil notu en az 75 olmalidir. Bu puan

tiniversiteden liniversiteye gore degisebilmektedir.
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Dogentlik kadrosuna bagvuran adayin toplam puant en az 350 olmalidir. Bu
da tiniversiteden tiniversiteye farklilik arz etmektedir. Bazis1 280 puan, bazis1 da 500
puan alma sartin1 aramaktadir.

2547 Sayih  YOK Kanun’u kapsaminda &6rnek olarak  alinan
tiniversitelerdeki Profesorliige Basvurma ve Atanma Kriterlerinde;

Yiiriirliikte olan Universitelerarast Kurulun gelistirdigi dogentlik kriterlerini
saglamig olmalidir.

Dogent unvani alindiktan sonra alaninda en az 5 yil gérev yapmis olmalidir.

Akademik etkinliklerden sartlara uygun olarak en az 300 puan almis olmasi
gerekmektedir. Yine bu puan iiniversiteden {liniversiteye degisiklik gdstermektedir.

Profesorliik kadrosuna basvuran adayin baslica arastirma eseri olarak

sundugu calismanin dogentlik unvani alindiktan sonra yapilmis; tek yazarli bir kitap
veya hakemli dergilerde yaymlanmis tek yazarl bir makale ya da yurt dis1 hakemli
dergilerde yayinlanmisg, adayin birinci isim oldugu bir makale olmasi gerekir. Bazi
iiniversiteler, adaylarin yayinlarindan en az iki eserine AHCI ( Arts and Humanities
Citation Index ), SCI-Expanded ( Science Citation Index-Expanded ), SCI ( Science
Citation Index ) ve TUBITAK yayin tesvik programi i¢inde tanimlanan dergilerde atif
yapilmis olma sart1 aramaktadir.

Dogentlik sonrasinda kendisinin baslica yazar oldugu en az 1 adet baslica
eseri olmalidir.

Toplam puani en az 600 olmalidir. Bazi iiniversitelerde bu puan 450 ya da
800 olabilmektedir.

Bazi tiniversitelerde dogentlik sinavi basvuru asgari kosullar1 kapsaminda
olmak {izere en az iki yayimi aramaktadir.

Ornek olarak verilen iiniversitelerin cogunda unvan farklilastikca adaydan
beklenen kriterlerde degismekte ve daha iyisini ortaya koymasi beklenmektedir.
Adaylarin liyakat sistemine gore degerlenmesinde bilimsel esaslar goz ardi
edilmemesi gerekmektedir. Ciinkii liyakat sistemi nispeten degisken bir durumdur.
Degerlemeyi yapanlarin ve bu degerlemede kullanilan yontemlerin de belli olmayisi
ayr1 bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Adayin, atanacagi unvana gore degerlemeye

tabi oldugu kriterler ve degerlemeyi yapan kisiler de degismektedir.
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Bu baglamda asagida ki Tablo 3.2°de 2006 Yilinda Tiim Universitelerde
SCI+SSCI+AHCI’ teki Ogretim Uyesi Basina Diisen Yayin Sayisina Gére Siralama
gosterilmistir' ™.

*Qgretim Uyesi sayist OSYM tarafindan ¢ikarilan 2005-2006 yili
Yiiksekdgretim Istatistikleri kitabindan alinmustir.

*Sadece tam makaleler alinmis olup diger dokiiman tipleri dikkate
alimmamustir.

Tablo 3.2: SCI+SSCI+AHCT’ teki Ogretim Uyesi Basina Diisen Yayin

Sayisi
UNIVERSITE ADI SCI+SSCI+AHCI | Ogr.Uye.Say. | ORAN
1 TOBB EKONOMI EKNOLOJi UNV. 40 33 1.21
2 ISIK UNIVERSITESI 38 35 1.09
3 BASKENT UNIVERSITESI 357 340 1.05
4 KOC UNIVERSITESI 140 134 1.04
5 GEBZE YUKSEK TEKNOLOIJI 130 132 0.98
6 ORTA DOGU TEKNIK UNIVERSITESI 710 729 0.97
6 [ZMIR YUKSEK TEKNOLOJI 105 108 0.97
8 INONU UNIVERSITESI 329 392 0.84
8 BILKENT UNIVERSITESI 244 292 0.84
10 | CANKAYA UNIVERSITESI 59 71 0.83
11 | ERCIYES UNIVERSITESI 436 544 0.80
12 | BOGAZICI UNIVERSITESI 281 354 0.79
12 | HACETTEPE UNIVERSITESI 1017 1286 0.79
14 | DOGUS UNIVERSITESI 42 58 0.72
14 | ATILIM UNIVERSITESI 52 72 0.72
14 | KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM 168 234 0.72
17 | SABANCI UNIVERSITESI 103 146 0.71
18 | FATIH UNIVERSITESI 74 107 0.69
19 | FIRAT UNIVERSITESI 402 596 0.67
19 | GAZIANTEP UNIVERSITESI 193 289 0.67
21 | KIRIKKALE UNIVERSITESI 185 281 0.66
22 | ISTANBUL TEKNIK UNIVERSITESI 544 858 0.63
23 | ODOKUZ MAYIS UNIVERSITESI 457 734 0.62
24 | CANAKKALE ONSEKIZ MART UNV. 132 218 0.61
25 | AKDENIiZ UNIVERSITESI 312 523 0.60
26 | IZMIR EKONOMI UNIVERSITESI 31 53 0.58
26 | YUZUNCU YIL UNIVERSITESI 202 350 0.58
26 | KOCAELI UNIVERSITESI 237 412 0.58

19 http://www.yok.gov.tr/duyuru/orana_gore.pdf, 20.02.07
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29 | KAFKAS UNIVERISTESI 83 145 0.57
30 | HARRAN UNIVERSITESI 153 271 0.56
30 | ANKARA UNIVERSITESI 904 1627 0.56
32 | GAZIOSMANPASA UNIVERSITESI 133 244 0.55
33 | SELCUK UNIVERSITESI 418 771 0.54
34 | ISTANBUL UNIVERSITESI 1161 2212 0.52
35 | KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI 312 624 0.50
36 | PAMUKKALE UNIVERSITESI 199 403 0.49
36 | SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI 294 599 0.49
38 | CUKUROVA UNIVERISTESI 364 753 0.48
39 | ULUDAG UNIVERSITESI 348 754 0.46
39 | MERSIN UNIVERSITESI 183 400 0.46
41 | MARMARA UNIVERSITESI 360 799 0.45
41 | EGE UNIVERSITESI 594 1333 0.45
43 | DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI 508 1145 0.44
43 | NIGDE UNIVERSITESI 94 214 0.44
43 | DICLE UNIVERSITESI 194 442 0.44
46 | CELAL BAYAR UNIVERSITESI 154 356 0.43
46 | ESKISEHIR OSMANGAZI 203 471 0.43
48 | ADNAN MENDERES UNIVERSITESI 164 387 0.42
48 | GAZI UNIVERISTESI 694 1651 0.42
48 | AFYON KOCATEPE UNIVERSITESI 159 379 0.42
48 | ZONGULDAK KARAELMAS UNV. 127 303 0.42
52 | MUSTAFA KEMAL UNIVERISTESI 114 278 0.41
52 | ABANT iZZET BAYSAL 141 344 0.41
54 | ATATURK UNIVERISTESI 448 1120 0.40
55 | CUMHURIYET UNIVERSITESI 165 419 0.39
55 | YILDIZ TEKNIK UNIVERSITESI 181 462 0.39
57 | TRAKYA UNIVERSITESI 194 504 0.38
58 | BALIKESIR UNIVERSITESI 85 257 0.33
58 | ANADOLU UNIVERSITESI 199 604 0.33
60 | MUGLA UNIVERSITESI 67 220 0.30
61 | SAKARYA UNIVERSITESI 128 444 0.29
62 | YEDITEPE UNIVERSITESI 105 307 0.28
63 | DUMLUPINAR UNIVERSITESI 54 224 0.24
64 | KADIR HAS UNIVERSITESI 15 66 0.23
65 | YASAR UNIVERSITESI 6 27 0.22
66 | BAHCESEHIR UNIVERSITESI 12 71 0.17
67 | GALATASARAY UNIVERSITESI 14 108 0.13
67 | UFUK UNIVERSITESI 8 64 0.13
69 | ISTANBUL BILGI UNIVERSITESI 13 116 0.11
69 | MALTEPE UNIVERSITESI 11 103 0.11
71 | ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI 12 118 0.10
71 | ISTANBUL TICARET UNIVERSITESI 5 50 0.10
73 | HALIC UNIVERSITESI 5 75 0.07
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74 | CAG UNIVERSITESI 1 29 0.03
75 | MIMAR SINAN UNIVERSITESI 1 264 0.00
76 | BEYKENT UNIVERSITESI 0 46 0.00
77 | ISTANBUL BILIM UNIVERSITESI 0 0 0.00
78 | OKAN UNIVERSITESI 0 22 0.00
79 | 15 YENI UNIVERSITE* 29 0 0.00

TOPLAM 16836 32073 0.52

*Yeni kurulan 15 Universitenin dgretim iiyesi sayilar: istatistik kitabinda
yer almadigindan 6gretim iiyesi sayilar1 ve 6gretim iiyesi basina diisen makale sayisi
(oran) hesaplanamamaktadir. Ancak bu Universiteler tarafindan yayimlanan toplam
29 makale bulunmakta olup bu say1 toplama dahil edildiginde 2006 yilinin net
toplam1 16836 olmaktadir.)

2001 yilinda Prag’da diizenlenen toplant1 ile Bologna Siirecine katilan
tilkemizdeki iiniversitelerin bu slirece uyumlastirilmasi i¢in yogun caligmalar devam
etmektedir. Yiiksekdgretim Kurulu’nun bu konu ile ilgili 2547 sayili Yiiksekogretim
Kanunu’nun 7. ve 65. maddelerine gore hazirladigr “Yiiksekdgretim Kurumlarinda
Akademik Degerlendirme ve Kalite Gelistirme Yonetmeligi” 20 Eyliil 2005 tarihli
Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige girmistir. Bu yonetmelige gore artik,
Tiirkiye’deki tiniversitelerin tamaminin i¢ ve dis degerlendirme siirecine baslamalari
ve bu siireci iiniversite senatosu tarafindan yetkili kilinacak Akademik
Degerlendirme ve Kalite Gelistirme Kurulu’nun yiiriitmesi ongoriilmektedir. Bu
nedenle Gazi Universitesi Akademik Degerlendirme ve Kalite Gelistirme Kurulu
(GUADEK) tarafindan da Programdaki Ogretim Elemanlarinin Uluslararas1 ve
Ulusal Yaymn Sayilar1 asagida ki Tablo 3.3 te gosterilmistir'®.

Dolayistyla artik iiniversitelerde de 6gretim elemanlarinin performansini

daha iyi degerlendirmeye yonelik adimlar atilmaktadir.

' http://www.guadek.gazi.edu.tr/GUADEKozdegerlendirmeelkitabi.doc, 20.02.07
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Tablo: 3.3: Ogretim Elemanlarmin Uluslararasi ve Ulusal Yayin Sayilar:

Toplam yayin sayisi Ogretim eleman1 basina diisen
Turtd ayin sayisi
2006 2005 2004 2006 2005 2004

SCI/SCI-
Expanded / SSCI/
AHCI tarafindan
taranan dergiler
Diger indeksler
tarafindan
taranan dergiler
Ulusal Hakemli
dergiler
Uluslararasi
kongrelerde
sunulu bildiriler
Uluslararasi
kongrelerde
poster bildiriler
Ulusal
kongrelerde
sunulu bildiriler
Ulusal
kongrelerde
poster bildiriler
Bilimsel/sanatsal
kitaplar

Bilimsel/sanatsal
kitaplarda
bolimler

Sergi

Konser

Defile

Bu anlamda 6gretim tiyelerinin performanslarinin degerlendirilmesinde ki
amaclar1 ortaya koyabilmek gerekmektedir.

Ogretim {iyelerinin, dgrettikleri konu hakkinda yeterli bilgi donanimina
sahip olup olmadigini ortaya koymak,

Ogretim iiyelerinin, bilgilerini dgrencilere aktarabilecekleri ve 6grencileri

anlayabilecekleri deneyim ve beceriye sahip olup olmadiklarini ortaya koymak,
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Ogretim iiyelerinin, kendi performanslari ile ilgili geri bildirim saglamalari,

Akademik birimlere Ogretim elemani alirken ve atama yaparken asgari
diizeyde yeterlilige sahip olduklarindan emin olunmasini saglamak,

Ogretim elemanlara dgretme kapasitelerini gelistirecek ve genisletecek
olanaklar sunulmalidir.

Kurumlar egitimde yetersiz olan dgretim elemanlarina becerilerini kabul
edilebilir bir diizeye kadar gelistirebilmeleri i¢in olanaklar sunmak,

Universitelerde ki sorunlu alanlari ortaya c¢ikarmak ve gelistirilebilecek
alanlar1 belirlemek,

Universitenin islem ve siireglerinde ortaya konan kriterlerin gerceklesip
ger¢eklesmedigini anlamak,

Universitelerin  degerlemede genel olarak basarili olup olmadigini
belirlemek,

Degerlemenin varsayimlara dayali olarak degil de, gercek verilere, liyakat
esasina dayanilarak yapildigindan emin olmak,

Seffaflik saglanarak, her akademisyenin kendi performansini gézlemesini
saglamak,

Universitelerin, akademisyenlerin isteklerini, ihtiyaglari1 karsilayip
karsilayamadigini belirlemek,

Universitelerdeki  performans  degerleme  hakkinda  bildiklerimizin
dogrulugunu onaylamak ve bilmediklerimizi ortaya ¢ikarmak,

Performans degerlemesiyle elde edilen bilgileri, {iniversitede gorevli
bulunan rektor, dekan ve ilgili akademisyenlere geribildirim yoluyla aktarmak
suretiyle akademisyenlerin performansinin iyilesmesine katkida bulunmak,

Akademisyenlerin egitim ve gelistirme ihtiyaglarini belirlemek ve daha
once uygulanmis olan egitim programi var mi varsa sonuclarini degerlendirmek,

Akademisyenlerin yasam kosullarinin iyilestirilmesinde hangi oranda ticret
zammi ve her tiirli ticret ayarlamalarinin yapilmasi konusunda ilgililere yardimci
olmak,

Akademik atama ve yiikseltmelerde objektif olma konusunda ilgililere

yardimci olmak,
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Akademisyenlerin kariyerlerini planlama ve gelistirme c¢alismalarina
rehberlik etmek,
Akademisyenlerin iyi ya da koti performanslarinin tespit edilerek,

akademik yiikseltilme siirecindeki eksiklik ve yetersizlikleri gidermektir.

3.4. OGRENCI ANKETLERI DEGERLEME SISTEMI
Ogrenci Anketlerine gore degerlendirmenin beklenenin altinda olmasinin

performansa dogrudan etki eden bir nitelikte olup olmadigr iki tiirli
cevaplandirilabilir. Bu konuda idari anlamda herhangi bir yaptirim yapilmamaktadir.
Hatta hicbir iiniversitede de bdyle bir yaptirim bulunmamaktadir. Ogretim
gorevlisinin  performans1  diisiik ¢iktiginda sadece kendisine  Ozelestiri
yapilabilmektedir. Cok gelismis iilkelerde bile (Ingiltere) bu sonuglara gore karar
vermek zor olmaktadir. Ogrencinin basarisin1 dlgerek akademisyeni degerlendirme
yolu da bulunmaktadir. Ikinci anlamda, Kalite Giivence Sistemi, Avrupa’da,
Iskandinavya iilkelerinde, Tiirkiye’de Yiiksek Ogretim Kurumlarinda kalite
gelistirme ve i¢ degerlendirme konusunda mevzuatlar hazirlanmistir.

YOK tarafindan ¢ikartilan en son yonetmelik de somut adimlar
atilmaktadir. Adimlardan bir tanesi de bu yonetmeligin 6ngérdigii konularda yer
almaktadir. Yani Kalite Giivence Sistemiyle performans O6lglimii yapilmaya
calisilmaktadir.

Anketteki sorular iyi hazirlanip, iyi cevaplandirildiginda bunun yaninda
cevaplarin da samimi  olduguna inanildiginda sonuglar  performansla
iliskilendirilebilir. Bu da capraz sorularla 6grenciyi tartarak olabilir. Tabi ki bu
sonuclar simdilik, performansin ilgili oldugu ticret, egitim, kariyer gibi kavramlarla
iligkilendirilmemektedir. Ancak ilgili akademisyene, tiim Ogretim tiiyeleri arasinda
iltifatlar edilmekte, yilin hocast secilmektedir. Sadece gururunu oksama tarzi
davranislarda bulunulabilmektedir.

Ogrenci Anketlerine gore degerlendirme sonuglari, belirli bir konu
hakkindaki sorulari genele yayarak bir bakima test yapmaktadir. Anket sorularina
genel katilimi artmasi igin 25 soruluk anket 6 soruya indirilmistir. Benzer olan

sorular kaldirilmistir. Bu da anketi hazirlayanlar agisindan bir deneyim niteligindedir.
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Sonuglar karsilastirilabilmek i¢in arsivde tutulmaktadir. Bu da veri tabani
olusturmaktadir. (Bu veri tabani yillar itibariyle 6grencinin anketlere katiliminin
nasil oldugunu anlayabilmek adina énem tasimaktadir.) Ogrenci kendi sifresiyle
sadece kendisi girebilmektedir. Dolayisiyla performansa dogrudan etki yapmasa da
gecmisteki bilgilerde kullanilarak gelecekteki degerlemenin sonuglara nasil
yanstyacagina 151k tutmaktadir. Vakif iiniversitelerindeki durum tam olarak nasildir
bilinmemektedir.

Ogrenci Anketlerine gore degerlemenin genel olarak basarili olduguyla
ilgili kesin bir sey sdylenememektedir. 82 tliniversitede intikal eden bilgiler sohbetten
Oteye gecememektedir. Ama bu konuda tiim Tiirkiye’de bir baslangic igerisinde
bulunulmaktadir. Birka¢ yi1l ge¢gmeden de baslangicla ilgili bir sey
sOylenememektedir.

Ogrenci Anketlerindeki degerleme akademik yondedir. Sorular kisinin
cinsiyeti, irkina yonelik vs. degildir. Akademisyenin derse hazirhigindan, dersi
islemesine kadar akademik ydniiyle ilgili sorulari igerir. Yani akademisyenin verdigi
dersle ilgili olmakta, kisisel olmamaktadir.

Ogrenci Anketleri degerleme sonuglar1 akademisyenlere bildirilmektedir.
Akademisyenler tiim bu sonuclart kendi sayfalarindan gorebilmektedir. Genel
ortalama disinda su nasildi bu nasildi seklinde bir incelemeye gidilmemektedir.
Anketi cevaplayanlarin kimliklerine dair bilgiler sakli tutulmaktadir. Amag¢ sadece
degerlemeye yoneliktir.

Ogrenci Anketlerinin degerlemesindeki aksakliklarin giderilmesi adina 25
sorudan olusan anket sorular1 hem degistirilmistir hem de sayis1 azaltilmistir. Daha
onceden olan 25 serbest bolge orada yazilan hakaret igerici seylerden dolayi
kaldirilmistir. Ciinkii orada yazilanlar elestiri boyutundan ¢ok, hakaret boyutuna
varmistir. Anketin diizeltilebilmesi zaman alacaktir. Anketi diizeltme ihtiyaci1 cevap
verenler, cevaba muhatap olanlar ve bu anketleri diizenleyenler tarafindan
gelmektedir. Bu anketlerdeki bazi tarzda sorular bazi birimlerin doldurmasina gerek
olmayan kisimlar icerebilmektedir. Bu da karisikliga sebep olmaktadir. Ornegin,
sosyal bilimlerde okuyan 6grenciye, laboratuar ¢alismalarindan memnun musun diye

soruldugunda likert dlgegine gore biitlin sorulara cevap veriliyor. Cevap verilmeyen
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sorular ortalamanin diismesine neden olmaktadir. Laboratuara girmeyen 6grenciler, o
kisimlar1 bos birakmaktadir.

Bu nedenle o ve benzeri sorular anketten kaldirilmistir. Daha ¢ok herkesi
kapsayan, herkesin cevaplayacagi, ortalamayi1 etkileyecek tarzda genel sorular
hazirlanmistir. Clinkii o soruya cevap verenler ile vermeyenler soruya katilimi da
etkilemektedir ve pasiflik durumu yaratmaktadir.

Anket sorular1 hazirlanirken toplantilar yapilmakta, onlarinda goriislerine
bagvurulmakta ve genel olarak hazirlanan sorular internet sayfasina verilmektedir.
30-40 kisinin bir araya gelerek herkesin istedigi sorular yazilmaktadir. Cok ekstrem
sorular anketten kaldirilmistir. Anket sorular1 sistematik olmayan bir tarzda, 6gretim
iyelerine sorularak, goriislerine basvurularak hazirlanmaktadir. Bu konularla ilgili
heniiz toplantilar baglamamistir ama yapilmaya baglanacaktir.

Ogretim gorevlilerine sorularmn tiirleri gonderilmekte ve onlardan yazili
olarak cevaplar alinmaktadir. Yenilik oldugu icin bunu kabul etmek zordur
olmaktadir. Ogretim iiyeleri hakkinda sorular hazirlanmasi alisik olunmayan bir
durumdur yaratmaktadir. Cilinkii 6grencinin hocaya not vermesi hi¢ kabullenemeyen
hocalar olmaktadir. Bunun da kabul edilebilmesi icin bir siire¢ gerekmektedir. Bu
nedenle bu yeniligin bir ihtiyag, bir gereksinim oldugunu anlatmak hem zaman hem
de amag istemektedir. Biitiin tiniversite hocalarini toplayip yeniligi anlatmak zor
olabilmektedir. Bu anlamda yapilan bu anketlerin hem basar1 i¢in hem de performans
Olclilmesinde bir arag oldugu vurgulanarak dikkatli olun 06grenci karsisinda
Ol¢iiliiyorsunuz gibi ifadeler diplomatik bir dille anlatilmalidir. Sonucun istenilen
noktaya varabilmesi ic¢in, agik ifadeler olmasa bile sdylendigi zamanlar
olabilmektedir.

Ogrenci Anketleri Degerleme sonuglar1 akademik atama ve yiikseltmelerde
dikkate alinmamaktadir. Ama performans Olgiilmesinde etkisi olabilecek bir
yontemdir. En azindan haftanin, aymn ya da yariyilin hocasit seklinde sayfa
yapilacaksa orada gosterilebilir. Gorev siiresinin uzatilmasi, yerinin degistirilmesi
seklinde bir uygulama yoktur. Boliim baskanlari, dekanlar diizenli ve siirekli olarak

bu konulara bakamamaktadir.
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Anket sonuglarina gore kendi hatasim1 goriip, kendini diizeltme yoniine
gidebilmektedir. Eger 6grenci kesiminde bir hosnutsuzluk varsa bagka yontemlerde
vardir. Genel bir egilim verdigi icin anketler énemlidir. Ileride akademik atama ve
yukseltmeye etkisi olabilir. Bu anlamda {iniversitedeki &gretim {iyelerinin
performansi diisiik ¢iktiginda, gorev siiresi uzatilmayabilir, verdigi dersler ondan
alimabilir ya da gorev yeri degistirilebilir, maasina zam gelebilir, iyi puanlar
verilebilir, iniversite diizeyinde tanitim yapilabilir.

Ogrenci Anketleri Degerlemesi, 6gretim iiyesinin calismasini etkileyip
etkilemedigine sistematik olarak bakilmamistir. Bu ancak goézlemlerle
yapilabilmistir. Serbest bolgede yazilanlar 6gretim iiyelerini kirmistir. Anketlerin
sistematik olmasi icin ¢ok oOzel anketler hazirlanmalidir. Bu anlamda anketin
cevaplarina baktiniz mi, samimi buldunuz mu tarzinda sorularin ne ile ilgili oldugunu
o0grenmeye yonelik olmalidir. Bunun neticesinde, 6gretim iiyeleri davraniglarinmi
diizeltti mi buna vurgu yapabilmelidir. Anket, sonuglara gore davranislarin
diizeltebilme yoniinde olmas1 gerekmektedir.

Ogrenci anketine gore degerlenen akademisyene heniiz 6diil ve ceza
bulunmamaktadir. 50 kisilik bir sinifta en az yar1 yariya katilan kisilerin verdigi
cevaplarin sonucglarina gore degerleme yapilmalidir. Yiiksek katilimli, 6grencilerin
samimi cevaplar verdigine inanildigi zaman d&diillendirme ve ceza yoluna
gidilmelidir. Bunun disinda &grenci konseyinde en iyi hocamiza sOyle bir
odiillendirme yapalim denilebilir. Iyi hoca, herkesin dersinden yiiksek notlarla
gectigi hoca degildir. Iyi bir hocanin dersinden alman notlar, %10A, %25B, %30C,
%25D, %10E olacak sekilde dagilmalidir. Biitiin 6grencilerin dersinden A aldigi
hocaya yilin hocasi unvani verilemez. Buna karsilik herkesin dersinden D almasi,
ilgili ders hocasinin dersi iyi isleyemedigini, iyl zaman belirleyemedigini, kendisinin
bile yapamayacagi sorular1 6grenciye sordugu diisiincesini yaratabilir. Ciinkii sinifta
ne herkes ¢ok iyidir ne de ¢ok kotiidiir. Ayn1 anda herkes uclarda degerlenmemelidir.

Ogrenci Anketine gore degerleme rasyonel araliktadir. Bir 8grenci hocasini
9-10 haftada taniyabilmelidir. Donem basinda yapilan bir anket dogru sonug vermez.
Bu nedenle 9-10 hafta gectikten sonra anket yapilmalidir. Vizelerden sonra final

sinavlar1 baglamadan anketler yapilmaktadir. Her sémestr da anketler yapilmaktadir.
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Belki tip fakiiltesinde bunun siiresi ve araligi degisebilmektedir. Diger biitiin
fakiiltelerde anketin bu sekilde yapilmasi dogrudur.

Ogrenci Anketlerinde ki sorular unvanlar farklilastikca degismemektedir.
Anketler, hocanin derse devami konusunda, derse giren Ogretim elemaninin ve
okutmanlarinin performansini 6lgmeye yoneliktir.

Ogrencilerin degerlemeye tabi olan akademisyenin sinavlarindan elde
ettikleri basar1 oranlar1 degerlemeye etki etmemektedir. Ciinkii anketler sinavlar
baslamadan yapilmaktadir.

Ogrenci Anketlerinin performansa yansitilabilmesi i¢in yiiriirliikte mevzuat
yoktur. Anket sonuglarina gore odiill veya ceza verilememektedir. Bunun
gerceklestirilebilmesi i¢in yasal dayanagin olmasi gerekmektedir. Altyapt mevcut
degildir. Bu durum ilgisizlikle alakalidir. Sosyal olaylarda dl¢iim yapmak oldukca
zordur. Gerekli olan alt yapinin hazirlanmasinin maliyetinin buna degip degmeyecegi
de ayr1 bir tartisma konusudur. Birilerinin buna mesai ve zaman ayirmasi
gerekmektedir. Bu mesai ne kadar verimli bir ¢alisma olur yine ayri bir tartisma
konusudur. Yapilan ¢alismanin anlamli olabilmesi i¢in sistematik olmali, yonerge
hazirlanmalidir. Bu anlamda geleneksellesmesi gerekir. Ciddi olan bir iiniversitede
buna sahip ¢ikan, yiirliten bir organ olmasi gerekir. Anketlerden beklenen tatmin
edici bir sonug olmalidir. Bu nedenle performans taniminin iyi yapilmasi gerekir.

Performans odiillendirmesi ¢ok genis bir alandir. Odiillendirme alani
kisinin gonliinlin alinmasi, akademik kurulda ilgili hocanin en yiiksek puani aldigi
seklinde vurgulanarak belirtilebilir. Performansa dayali o&diillendirme tip
fakiiltelerinde uygulanmaktadir. Hasta, recete ve mesai saatine gore ticretlere
yansitilmaktadir.

YOK bu eksikliklerin farkindadir. Bunun igin yénetmelik yayinladi, olumlu
adimlar atmaya ¢alisiyor. Dolayisiyla, altyapinin, mevzuatin baslatilmasi olumlu bir
adim olmustur.

Bununla ilgili olarak da asagida Tablo 3.4’te ki anket formu, meslek
ylksekokullarindaki fiziksel, teknik ve yonetsel altyapr ile insan kaynaklari yani

tiniversitede ki Ogretim elamanlar1 ile ilgili mevcut durumu belirlemeye yonelik
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olarak  hazirlanmistir. Anket sonucunda elde

edilecek bilgiler,

yiiksekokullarindaki egitim kalitesini artirmada yol gosterici olacaktir "',

Tablo 3.4: Anket Formu

meslek

INSAN KAYNAKLARI iLE ILGILI
DEGERLENDIRMELER

Bu secenek bizim
icin uygun degildir

Kesinlikle
katiliyorum

Katiliyorum

Ne katilmiyorum ne
katiltyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

(e

\S)

[98)

+  [Katilmiyorum

Mesleki dersleri okutan dgretim elemanlarimizin
sektor deneyimi bulunmaktadir.

Ogretim elemanlarimizin sayisal olarak yeterli
oldugunu diisiintiyorum.

Ogretim elemanlarimiz bilgi teknolojilerini
kullanmada yeterlidir.

Ogretim elemanlarimiz yeterli diizeyde yabanci dil
bilmektedir.

Ogretim elemanlarimiz kendi alanlaryla ilgili ulusal
ve uluslararasi 6zgiin projeler gelistirme motivasyonu
igcerisindedirler.

Idari personelimizin sayisal olarak yeterli oldugunu
diigiiniiyorum.

Idari personelimiz bilgi teknolojilerini kullanmada
yeterlidir.

Diger (liitfen belirtiniz):

"1 http://www.yok.gov.tr/egitim/myo/myoanket.doc, 20.02.07
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3.5 SINAVLAR
Ilgili &gretim iiyesinin yaptig1 smavlar performans degerlemeye simdilik

yansitilmamaktadir. Ogrencilerin o derste basarih ya da basarisiz olmasi, ilgili
akademisyenin  performansiyla iligskilendirilmemektedir.  Simdilik  istenildigi  gibi
uygulanamasa da gittikge Onemi artarak Ogrenci anketlerinde de hocanin performansina
yonelik sorular yer almakta, Ogrencinin basarisina ne kadar katki da bulunabildigi

anlasilmaya caligilmaktadir.

Bununla ilgili Kocaeli {iniversitesinin Ek 1°deki, Yartyil i¢i Basar1 Degerlendirme
Formu ilgili akademisyenin dersle ilgili basarisini ortaya koyabilmektedir. Aynit zamanda bu

da performansiyla iligkilendirilebilmektedir.
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4. BOLUM

4.1. AKADEMISYENLERIN PERFORMANSININ
DEGERLENDIRILMESININ ARASTIRILMASI UZERINE BIiR
ARASTIRMA

4.1.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE ONEMI
Bu aragtirmanin konusu performans degerlemedir. Performans 6l¢limiiniin

yapilip yapilmayacagi veya nasil yapilacagi disiiniilirken, kamu kurumlarinda
performans Ol¢limlerinin hangi amagcla kullanilacagi sorusunun da cevabi
diistiniilmelidirler. Ciinkii performans 6l¢iimii 6nemli sayilacak kadar maliyet ve
caba gerektirir. Uygun performans standartlar gelistirmek, veri toplamak, bu bilgileri
islemek, analiz etmek ve toplanan bilgiyi hazirlanan standartlar igerisine
yerlestirmek, Ol¢lim raporlarin1 hazirlayip ilgili yerlere gondermek ve bu raporlari
okuyup yorumlamak gibi agamalar bir maliyet gerektirmektedir.

Ayrica maliyet boyutunun yani sira performans degerleme sonuglarinin
kullanildig1 yerler g6z oniine alindiginda bir¢ok insan kaynaklar1 fonksiyonu i¢inde
hayati derecede 6nem tasiyan bir girdi niteliginde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
yapilmasi maliyetli olan performans degerleme sonuglar1 insan kaynaklari
fonksiyonlart igin gerektigi sekilde kullanilmazsa orgiitiin katlanmasi gereken
maliyetler daha da artacaktir.

Performans degerleme siirecinin, 6rgiitiin her biriminde ve gerekli goriilen
zamanda uygulanmas1 miimkiindiir. Etkin bir performans yonetimi i¢in gerek kamu
yonetimi gerek isletmelerde genis anlamda performans yonetimi i¢in mevcut
durumun belirlenmesi, mevcut kaynaklarla daha st seviyeye ulasilip
ulagilamayacaginin belirlenmesi, ulasilmak istenen ideal seviyenin belirlenmesi

gerekmektedir.
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4.1.2. ARASTIRMANIN AMACI
Akademik Personelin Performansinin Degerlenmesinin nasil bir siire¢

oldugu ve bu siire¢ i¢inde akademik personelin yerine getirmekle yilikiimli olduklari
kriterlerin neler oldugunu belirlemeye ¢alismaktir. Ayn1 zamanda konuyla ilgili
kavramlara agiklik getirmek, akademisyenlerin ic¢inde bulunduklar1 kosullar
icerisinde neler yapabildiklerinin, kurumdaki sikintilarinin ve kariyerlerindeki

gelisim siireclerinin tespit edilmesi amaglanmaktadir.

4.1.3. ARASTIRMANIN SINIRLARI
Bu arastirmada kamu iiniversiteleri personelinin performans degerlemesi

incelenmektedir. Kamu {iniversitelerini temsil eden 6 {niversite c¢alismanin
orneklemini teskil etmektedir. Bunlar sirasiyla, Abant izzet Baysal, Kocael,
Istanbul, Istanbul Teknik, Gazi, Karadeniz Teknik Universiteleridir. Bu
tiniversitelerde gorev okutman, arastirma gorevlisi, yardimeci dogent, dogent ve
profesor diizeyinde c¢alisan ( gorev yapan ) kisilerle anket yapilarak verilere

ulasilmustir.

4.1.4. ARASTIRMANIN YONTEMI
Bu aragtirma tamimlayici bir arastirmadir. Universitelerde gérev yapan

akademik personelin performans degerlemesinin yapilip yapilmadigi, yapiliyorsa
nasil yapildigi, kendilerinden nelerin beklendigi, bu beklentileri karsilayip
karsilayamadiklar1 ve performansinmi etkileyen faktorlerin neler oldugu konusu
incelenmistir. Performans degerlemeye iligkin olarak gergeklestirilen bu caligmada
veri toplama araci olarak anketten yararlanilmistir. Ekler boliimiinde yer alan anket
formu 57 sorudan olusmaktadir.

Anket, Kocaeli, Abant izzet Baysal, Gazi, Istanbul, Istanbul Teknik ve
Karadeniz Teknik Universitelerinde gdrev yapan akademik personel olmak iizere

toplam 229 kisiye uygulanmustir.
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4.1.5. ARASTIRMA PROBLEMININ TANIMLANMASI
Akademik Personelin Performansini Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesidir.

Bu kapsamda, asagidaki sorulara cevap aranacaktir:

1-) Akademik Unvan ile Bilimsel Calismalar Yapmak I¢in Yeterli Zaman
Olup Olmamasi1 Durumu Arasinda Iliski Var Midir?

2-) Akademik Unvan ile Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora Dersleri Dahil
Haftada Girilen Toplam Ders Saati Arasinda iliski Var Midir?

3-) Akademik Unvan ile Ogrenci Anketi Sonuglarmin, Akademik Atama
Ve Yiikseltmelerde Etkili Olmasi Diisiincesi Arasinda iliski Var Midir?

4-) Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama Ve Yiikseltmelerde
Etkili Olmasi Diisiincesi Ile Ogrenci Anket Sonuglarina Gére Akademisyenin Odiil
Ya da Ceza Almasi Diisiincesi Arasinda Iliski Var Midir?

5-) Akademik Unvan Ile Ogrenci Anketleri Sonucuna Gore Akademisyenin
Odiil Ya da Ceza Almasi Diisiincesi Arasinda iliski Var Midir?

6-) Akademik Unvan Ile Sicil Degerleme Sonuglarinin, Performansla
[liskilendirilmesi Diisiincesi Arasinda Iliski Var Midir?

7-) Akademik Unvan ile Akademik Sicil Degerleme Sistemine Gore
Akademisyenlerin Degerlendirilme Siireleri Arasinda Iliski Var Midir?

8-) Akademik Sicilin Degerlendirilmesinde Universitelerin Basarili Olmasi
Durumu Ile Sicil Degerleme Kriterlerinin Liyakat Esasma Dayali Olarak

Hazirlanmas1 Arasinda iliski Var Midir?
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4.1.6. ARASTIRMANIN MODELI
Bu arastirmanin teorik kisminda betimleyici, uygulama kisminda ise

kesfedici yontemden yararlanilmistir. Ciinkii kesfedici yontem, iliski bulmaya,

durum belirlemeye, okuyucuya bilgi vermeye yoneliktir. Bu nedenle uygulamada,

istatistiksel verilere ve anket gibi tekniklere dayanarak Akademik Personelin

Performansinin Degerlenmesiyle ilgili bilgi vermek amaglanmustir.

Dolayistyla bu arastirmada kiitiiphane kaynaklarin 6zetleri veya onlardan

yapilan alintilarin yaninda arastirma problemi ve buna bagli sorular belirlenip,

cevaplarin aranmasi yoluna gidilmistir.

Akademik Unvan

Sekil 4.1.6.1: Arastirmanin Modeli

Arastirma Gorevlisi
Okutman

Ogretim Gorevlisi
Yardimci Dogent
Dogent

Profesor

Bagimsiz Degiskenler

Evli Olmak
Haftada Ort.Olarak
Girilen Ders Saati
Kurum ici Adalet
Algilamasi
Cinsiyet

Bagimli Degiskenler

4.1.7. ANAKUTLE VE ORNEKLEM
Aragtirmadaki ana kiitle Tiirkiye’deki Kamu Universiteleridir. Orneklem

Yayin Sayisi
Meslekteki Siiresi
Alinan Odiiller
I¢sel Motivasyon
Meslege Aidiyet
Kurumsal Aidiyet

olarak 6 devlet liniversitesi belirlenmistir. Tiirkiye’deki 82 tiniversitenin ad1 kagitlara

yazilarak bir torbanin i¢ine atilmistir. Daha sonra iadesiz olarak 6 tane kagit torbanin

icinden rast gele ¢ekilmistir. Sirasiyla 6 kagitta yazan tliniversiteler sunlardir:
1. Karadeniz Teknik Universitesi (KTU)
2. Istanbul Teknik Universitesi (ITU)

3. Gazi Universitesi
4. Istanbul Universitesi

5. Kocaeli Universitesi

6. Abant Izzet Baysal Universitesi (AIBU)

Universite biiyiikliikleri goz oniine almarak 6rneklem secimi yapilmustir.

Buna gore, Istanbul Universitesinden 55, Istanbul Teknik Universite’sinden 24,
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Karadeniz Teknik Universite’sinden 56, Gazi Universite’sinden 50, Kocaeli
Universite’sinden 13, Abant izzet Baysal Universite’sinden 31 kisi segilerek

toplamda 229 denekle yiiz yiize goriisiilerek anket formu uygulanmistir.

4.1.8. VERI TOPLAMA TEKNIKLERI
Arastirma ile ilgili bilgiler, arastirmaci tarafindan hazirlanan ve Ek’te yer

alan “Akademisyenlerin Performansinin Degerlendirilmesi ve Bu Yondeki
Beklentilerini Aragtirma Anketi” aracilifiyla toplanmistir. Uygulama arastirmacinin
bizzat kendisi tarafindan yiiriitilmistir.

Aragtirma iliski bulmaya, durum belirlemeye, okuyucuya bilgi vermeye
yonelik oldugundan kesifsel nitelikte bir arastirma olup, anket teknigine dayanarak
belirli konularda bilgi liretmek amaglanmais, istatiksel analizler yoluyla da sonuglara
ulagilmigtir. Kesfedici nitelikteki caligmalar yalnizea kiitliphane kaynaklarinin
Ozetleri veya onlardan yapilacak alintilarla hazirlanamaz. Arastirmacinin arastirma
sorusunu kendisinin belirlemesi ve toplayacagi verilerle onu cevaplandirmasi da
esastir. Bu anlamda, istatistiksel tekniklerden tanimsal istatistiklerden, ortalamalar ve
cikarimsal istatiksel tekniklerden de Ki-Kare analizinden yararlanilmigtir.

Anket formu acgik ve kapali uglu olmak {izere toplam 57 sorudan
olugmaktadir. Anket Formu hazirlanirken yerli ve yabanci literatiirdeki soru
envanterlerinden yararlanilarak bir kismi olusturulmustur. Daha sonra anket formu
uzman kisilere gosterilerek bazi diizenlemeler yapilmistir. Anket formunun
cevaplayicilar tarafindan dogru anlasilip anlagilmadigini kontrol etmek icin 20 kisi
ile 6n goériisme yapilmistir. Bu asamada anlasilmayan kisimlar diizeltilerek anket
formuna son hali verilmistir.

Anket besli Likert tipine gore hazirlanmaya calisilmistir. Fakat bazi
sorularda bu kural uygulanmamuistir.

Anket ii¢ kistmdan ve toplam 57 sorudan olusmaktadir. ilk 4 soru ankete
katilan ¢aliganlarin demografik o6zelliklerini gostermektedir. Bu sorulardan
birincisinde calisanlarin cinsiyeti, diger sorularda yasi, akademik unvani, goérev

yaptig1 tiniversite ve fakiiltesinin ne oldugu sorulmustur.
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5-31 arasindaki sorular akademik personelin kariyeri ile ilgili unsurlarin
yer aldig1 sorulardir. Besinci soruda lisans egitimini tamamlandig: fakiilte, arkasinda
ki sorularda baska kurumda galisip calismadigi, 6gretim elemani olarak kag¢ yildir
calist1ig, lisansiistii egitimini ve doktoray1 tamamladigi tiniversite ve fakiilte, 6gretim
tiyeligi disinda herhangi bir idari gorevi olup olmadigi, medeni durumu, evliyse
cocuk sayisi, esinin calisip ¢alismama durumu, evlilik hayatinin is hayat1 {izerinde
etkisi olup olmadigi, etkiliyse olumlu ya da olumsuz etkilerinin neler oldugu, kariyer
gelisimi  agisindan  esinin  destek olup olmamasi, bugiinkii  kosullarda
akademisyenlerin almalar1 gereken {icretin ne oldugu, yeni bir ise gegmeyi diisiiniip
diisiinmedikleri, yeni bir ise ge¢melerinde etkili olabilecek kriterlerin neler oldugu,
bulunduklar fakiiltede gelecek ile ilgili kadro sikintilarimin olup olmadigi, kadro
sikintilar1 olmast durumunda ne yapmay1 diisiindiikleri, bu meslege ne zaman ve
nasil girmeye karar verdikleri, meslege girmede en ¢ok etki eden faktoriin ne oldugu,
meslege baslarken duyulan heyecanin hala duyulup duyulmadigi, ¢ocuklarinin da
herhangi bir liniversitede 6gretim iiyesi olmasini isteyip istemedikleri, kurumunu hi¢
degistirmeyi diisiinlip diisiinmedikleri ve ¢alisma ortamini en ¢ok olumsuz etkileyen
faktoriin ne oldugu sorulmustur.

32-57 arasindaki son kisim da ise, akademik personelin performansiyla
ilgili ~ sorulardan  olugmaktadir. Otuz ikinci soruda, akademik sicilin
degerlendirilmesinde iiniversitelerin basarili bulunup bulunmadiklari, akabinde ki
sorularda sicil degerlemenin liyakat esasina dayali olarak hazirlanip hazirlanmadig,
akademisyenlerin sicil degerleme sonuclarinin onlarin eksiklerini, hatalarim
diizeltebilme adina geri bildirilmesi fikrine katilip katilmadiklari, akademik sicil
degerleme sisteminin akademik atama ve ylikseltmelerde dikkate alinip alinmadig,
basarinin karsiligi olarak, 6gretim iiyelerine odiil ve takdirin geribildirim olarak
verilmesi diisiincesine katilip katilmadiklari, sicil degerleme siiresinin ne kadar
stirede bir yapilmas1 gerektigini, akademisyenlerin degerlendirilmesinde iki diizeyli
bir degerlemenin yapilmasinin yeterli olup olmadigini, birincil ve ikincil diizey
degerlemede kimin olmasi gerektigi, unvanlar arasindaki farkliliga gore akademik
sicil degerleme kriterleri ve degerlendiricilerin farklilasip farklilasmamasi, sicil

degerleme sonuclarina gore akademisyenlerin yasam kosullarinin iyilestirilmesinde
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licret ayarlamalariyla ilgili bir sonu¢ ortaya ¢ikip cikmamasi, sicil degerleme
sonuclarinin sadece yazili sonuglar olarak elde bulundurulan ancak performansla
iligkilendirilmeyen bir nitelikte olup olmadiginin disiiniilmesi, akademik sicil
degerleme sonucunun, kisinin performans degerlemesine dogrudan etki etmesi
gereken nitelikte olmasinin istenip istenmedigi, son bes yil icinde ulusal ve uluslar
arast ka¢ bilimsel eser iirettikleri, bilimsel calisma yapmak i¢in yurt digina ¢ikip
cikmadiklari, ¢iktilarsa en son ne zaman ¢iktiklari, bilimsel ¢alisma yapmak icin
yeterli zamanlarinin olup olmamasi, yapmis olduklar1 6gretim iiyeligi mesleginin
onlar1 manevi anlamda tatmin edip etmedigi, bilimsel ¢calismalar yaparken internetten
yararlanip yararlanmadiklari, kendi alanlar ile ilgili siireli yayinlara aboneliklerinin
olup olmadigy, lisans, yiiksek lisans ve doktora dersleri dahil haftada toplam ne kadar
stire derse girdikleri, onlara gore bir akademisyenin haftada ortalama kag¢ saat derse
girmesi  gerektigi, danmismanlik hizmetinin uygulanabilirligi hakkinda ne
diisiindiikleri, 6grencilerin degerlemeye tabi olan akademisyenin sinavlarindan elde
ettikleri basar1 oranlarinin degerlemeye etki edip etmemesi, Universitelerde
uygulanan Ogrenci anketleri sonuglarinin akademik atama ve yiikseltmelerde etkili
olmasimi isteyip istemedikleri, 6grenci anketleri sonucuna gore akademisyenlerin
0diil yada ceza almasi diisiincesine katilip katilmadig ile ilgili sorular sorulmustur.
Anketler hem arastirmaci vasitasiyla hem de akademik personele sorularin

mail ile gonderilmesiyle ulastirilmis ve bir ay siire sonrada toplanmustir.
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4.1.9. VERI ANALIZ YONTEMI
Anket yontemi ile elde edilmis olan veriler bilgisayar ortaminda SPSS (

Statistical For Social Sciences ) for Windows Relaese 13.0 paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Bu program yardimiyla 6rneklem bulgulari, siklik

oranlar1 ve yiizdeleri hesaplanarak tablolar halinde sunulmustur.

Tablo: 4.1.9.1: Durum islem Ozeti

Durumlar

Gegerli Kayip Toplam

Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde

Akademik Unvan
* Bilimsel
Caligmalar
Yapmak I¢in
Yeterli Zaman
Olup Olmamast
Durumu

229 | 100,0% 0 ,0% 229 | 100,0%

Tablo: 4.1.9.2: Akademik Unvan ile Bilimsel Calismalar Yapmak I¢in Yeterli Zaman

Olup Olmamasi Durumu Arasindaki liski

Bilimsel Calismalar Yapmak I¢in
Yeterli Zaman Olup Olmamasi
Durumu Toplam
Hayir Kismen Evet
Akademik | Arastirma 24 90 28 142
Unvan Gorevlisi
Ogretim
Gorevlisi ! 3 ! :
Yardimci1 Dogent 3 29 13 45
Dogent 2 8 7 17
Profesor 2 9 9 20
Toplam 32 139 58 229
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Tablo: 4.1.9.3: Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 11,399(a) 8 ,180
Likelihood Ratio 11,185 8 ,191
Llnear.-by-Llnear 8.396 1 004
Association
N of Valid Cases 229

H,: Akademik Unvan ile Bilimsel Calismalar Yapmak I¢in Yeterli Zaman

Olup Olmamasi Durumu Arasinda Iliski Yoktur.

H,: Akademik Unvan ile Bilimsel Caligmalar Yapmak I¢in Yeterli Zaman
Olup Olmamasi Durumu Arasinda iliski Vardir.

“ Akademik Unvan ile Bilimsel Calismalar Yapmak I¢in Yeterli Zaman

Olup Olmamasi1 Durumu Arasinda iliski Vardir ”diyebilmek igin;

Anlamlilik diizeyinin < 0,005 olmas1 gerekir.

Oysaki anlamlilik diizeyi 0,18 > 0,005 oldugundan;

H, : Hipotezi Kabul Edilecektir.

H, : Hipotezi Reddedilecektir.

Buna gore, akademik personelin, akademik unvani ile bilimsel ¢aligmalar
yapabilmek i¢in gereken zamani bulmasi arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla, tim

akademik personel bu konuda ayn1 goriistedir.
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Tablo: 4.1.9.4: Durum Islem Ozeti

Durumlar
Gegerli Kayip Toplam

Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Akademik Unvan *
Lisans, Yiiksek Lisans
ve Doktora Dersleri 86 37,6% 143 62,4% 229 | 100,0%
Dahil Haftada Girilen
Toplam Ders Saati

Tablo: 4.1.9.5: Akademik Unvan Ile Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora Dersleri
Dahil Haftada Girilen Toplam Ders Saati Arasindaki Iliski

Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora Dersleri Dahil Haftada Toplam

Girilen Toplam Ders Saati

Hig Derse 2-6 | 7- | 12— | 17— | 22— | 27— | 32
Girmiyorum | Saat | 11 16 |21 |26 |31 |[Saatten
Saat | Saat | Saat | Saat | Saat | Fazla
Akademik | Ogretim | 0 1 1 1 1 0 0 0 4
Unvan Gorevlisi
Yardimer | 3 4 7 11 7 8 2 3 45
Dogent
Docgent 0 1 3 9 1 1 1 1 17
Profesor | 0 6 5 4 1 4 0 0 20
Toplam 3 12 |16 |25 10 |13 |3 4 86
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Tablo: 4.1.9.6: Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 20,747(a) 21 ,474
Likelihood Ratio 23,455 21 ,320
Linear'-by-Linear 1380 1 240
Association
N of Valid Cases 86

H,: Akademik Unvan Ile Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora Dersleri Dahil

Haftada Girilen Toplam Ders Saati Arasinda Iliski Yoktur.
H, : Akademik Unvan Ile Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora Dersleri Dahil
Haftada Girilen Toplam Ders Saati Arasinda Iliski Vardur.
“ Akademik Unvan Ile Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora Dersleri Dahil
Haftada Girilen Toplam Ders Saati Arasinda iliski Vardir  diyebilmek igin;
Anlamlilik diizeyinin < 0,005 olmasi gerekir.
Oysaki anlamlilik diizeyi 0,474 > 0,005 oldugundan;
H, : Hipotezi Kabul Edilecektir.

H, : Hipotezi Reddedilecektir.

Buna gore; akademik personelin, akademik unvani ile lisans, yliksek lisans
ve doktorada haftada ortalama girmesi gereken ders saati arasinda iliski yoktur.

Dolayisiyla, biitiin 6gretim iiyeleri benzer ders yiikiine sahiptir.
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Tablo: 4.1.9.7: Durum Islem Ozeti

Durumlar

Gegerli

Kayip

Toplam

Say1 Yiizde

Say1

Yiizde

Say1

Yiizde

Akademik Unvan *
Ogrenci Anketi
Sonuglarmin,
Akademik Atama Ve
Yiikseltmelerde
Etkili Olmasi
Diisiincesi

229 | 100,0%

,0%

229

100,0%

Tablo: 4.1.9.8: Akademik Unvan ile Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama
Ve Yiikseltmelerde Etkili Olmasi Diisiincesi Arasindaki Iliski

Ogrenci Anketi Sonuglarmin, Akademik
Atama Ve Yiikseltmelerde Etkili Olmasi
Diislincesi Toplam
Cok
Cok Az Az Orta Fazla Fazla
Akademik | Arastirma 35 31 43 21 12| 142
Unvan Gorevlisi
Ogretim 5 0 0 0 0 5
Gorevlisi
Yardimer 12 9 17 4 3 45
Dogent
Dogent 3 5 6 1 2 17
Profesor 6 4 5 3 2 20
Toplam 61 49 71 29 19 229
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Tablo: 4.1.9.9: Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 18,368(a) 16 ,303
Likelihood Ratio 17,976 16 ,325
Linear-by-Linear Association ,081 1 ,776
N of Valid Cases 229

H,: Akademik Unvan ile Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama

Ve Yiikseltmelerde Etkili Olmasi Diisiincesi Arasinda iliski Yoktur.
H,: Akademik Unvan ile Ogrenci Anketi Sonuglarmin, Akademik Atama
Ve Yiikseltmelerde Etkili Olmasi Diisiincesi Arasinda iliski Vardir.
“ Akademik Unvan Ile Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama
Ve Yiikseltmelerde Etkili Olmas1 Diisiincesi Arasinda Iliski > vardir diyebilmek igin;
Anlamlilik diizeyinin < 0,005 olmas1 gerekir.
Oysaki anlamlilik diizeyi 0,303 > 0,005 oldugundan;
H, : Hipotezi Kabul Edilecektir.

H, : Hipotezi Reddedilecektir.

Buna gore; akademik personelin, akademik unvani ile 6grenci anketi
sonuclarinin, akademik atama ve ylikseltmelerde etkili olmasi diisiincesi arasinda

iligski yoktur. Dolayisiyla, biitiin akademik personel bu konuda ayn1 goriistedir.
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Tablo: 4.1.9.10: Durum Islem Ozeti

Durumlar

Gegerli

Kayip

Toplam

Say1

Yiizde

Say1

Yiizde

Say1

Yiizde

Ogrenci Anketi
Sonuglarmin,
Akademik Atama
Ve Yiikseltmelerde
Etkili Olmasi
Diistincesi *
Ogrenci Anket
Sonuglaria Gore
Akademisyenin
Odiil Ya da Ceza
Almasi Diisiincesi

229

100,0%

,0%

229

100,0%

Tablo: 4.1.9.11: Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama Ve Yiikseltmelerde

Etkili Olmas: Diisiincesi Ile Ogrenci Anket Sonugclarina Gére Akademisyenin Odiil

Ya da Ceza Almasi Diisiincesi Arasindaki Iliski

Ogrenci Anket Sonuglarina Gore
Akademisyenin Odiil Ya da Ceza Almasi
Diistincesi
Cok

Cok Az Az Orta Fazla Fazla | Toplam
Ogrenci Anketi Cok Az 54 4 3 0 0 61
Sonuglarinin, Az 17 26 5 1 0 49
Akademik Atama | Orta 11 18 38 2 2 71
Ve Yiikseltmelerde [F 14 3 5 9 11 1 29
Etkili Olmast Cok
Diistincesi Fazla 2 1 0 3 13 19
Toplam 87 54 55 17 16 229
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Tablo: 4.1.9.12: Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 292,330(a) 16 ,000
Likelihood Ratio 219,679 16 ,000
Lincar-by-Lincar 120,035 1 000
Association
N of Valid Cases 229

H,: Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama Ve Yiikseltmelerde

Etkili Olmas1 Diisiincesi ile Ogrenci Anketleri Sonucuna Gore
Akademisyenin Odiil Ya da Ceza Almas1 Diisiincesi Arasinda Iliski
Yoktur.

H,: Ogrenci Anketi Sonuglarmin, Akademik Atama Ve Yiikseltmelerde

Etkili Olmasi Diisiincesi Ile Ogrenci Anketleri Sonucuna Gore
Akademisyenin Odiil Ya da Ceza Almasi Diisiincesi Arasinda Iliski
Vardir.
“ Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama Ve Yiikseltmelerde Etkili
Olmas: Diisiincesi Ile Ogrenci Anket Sonuglarina Gére Akademisyenin Odiil Ya da
Ceza Almasi Diisiincesi Arasinda iliski Vardir ” diyebilmek igin;
Anlamlilik diizeyinin < 0,005 olmasi gerekir.
Bu baglamda sonu¢ anlamlidir. Ciinkii anlamlilik diizeyi 0,000 < 0,005
oldugundan;

H, : Hipotezi Reddedilecektir.

H, : Hipotezi Kabul Edilecektir.

Buna gore, 6grenci anketi sonuglarinin, akademik atama ve yiikseltmelerde
etkili olmasi ile 6grenci anket sonuglarina gore akademisyenin 0diil ya da ceza
almas1 arasinda iliski vardir. Dolayisiyla, tiim akademik personel bu konuda ayni

goriiste degildir.
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Tablo: 4.1.9.13: Durum Islem Ozeti

Durumlar
Gegerli Kayip Toplam
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Akademik Unvan *
Ogrenci Anket
Sonuglarina Gore
Akademisyenin Odiil 229 | 100,0% 0 ,0% 229 | 100,0%
Ya da Ceza Almasi
Diistincesi

Tablo: 4.1.9.14: Akademik Unvan Ile Ogrenci Anketi Sonuglarma Gére

Akademisyenin Odiil Ya da Ceza Almas1 Diisiincesi Arasindaki iliski

Ogrenci Anketi Sonuglarina Gore
Akademisyenin Odiil Ya da Ceza Almasi
Diisiincesi Toplam
Cok
Cok Az Az Orta Fazla Fazla
Akademik | Arastirma 52 37 29 15 9| 142
Unvan Gorevlisi
Ogretim 5 0 0 0 0 5
Gorevlisi
Yardimer 18 9 14 1 3 45
Dogent
Dogent 4 3 8 0 2 17
Profesor 8 5 4 1 2 20
Toplam 87 54 55 17 16 229
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Tablo: 4.1.9.15: Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 21,573(a) 16 ,158
Likelihood Ratio 23,969 16 ,090
Llnear'—by—Lmear 049 1 825
Association
N of Valid Cases 229

H,: Akademik Unvan 1Ile Ogrenci Anketi Sonuglarma Gore

Akademisyenin Odiil Ya da Ceza Almasi Diisiincesi Arasinda iliski
Yoktur.

H,: Akademik Unvan Ile Ogrenci Anketi Sonuglarma Gére
Akademisyenin Odiil Ya da Ceza Alma Diisiincesi Arasinda Iliski
Vardir.

“ Akademik Unvan Ile Ogrenci Anketi Sonuglarma Gore Akademisyenin

Odiil Ya da Ceza Almasi Diisiincesi Arasinda iliski Vardir ” diyebilmek icin;

Anlamlilik diizeyinin < 0,005 olmasi gerekir.

Anlamlilik diizeyi 0,158 > 0,005 oldugundan;

H, : Hipotezi Kabul Edilecektir.

H, : Hipotezi Reddedilecektir.
Buna gore, akademik unvan ile Ogrenci anketi sonuglarina gore
akademisyenin 6diil ya da ceza alma diisiincesi arasinda iligki yoktur. Dolayisiyla,

tiim akademik personel bu konuda ayni goriistedir.



15

5

Tablo: 4.1.9.16: Durum Islem Ozeti

Durumlar
Deger Kayip Toplam
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Akademik Unvan *
Sicil Degerleme
Sonuglarmin,
228 | 99,6% 1 4% 229 | 100,0%
Performansla
[liskilendirilip
Mliskilendirilmedigi

Tablo: 4.1.9.17: Akademik Unvan Ile Sicil Degerleme Sonuglarinin, Performansla

[liskilendirilmesi Diisiincesi Arasindaki Iligki

Sicil Degerleme Sonuglarinin, Performansla
Iliskilendirilmesi Diisiincesi Toplam
Fikrim Cok
Cok Az Az Yok Fazla | Fazla
Akademik | Arastirma 3 7 67 53 120 142
Unvan Gorevlisi
Ogretim
Gorevlisi 0 2 : 2 0 :
Yardimer 2 6 12 20 5 45
Dogent
Dogent 0 3 3 9 2 17
Profesor 2 0 4 5 8 19
Toplam 7 18 87 89 27 228
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Tablo: 4.1.9.18: Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 45,273(a) 16 ,000
Likelihood Ratio 37,965 16 ,002
Linear'-by-Linear 2,526 1 112
Association
N of Valid Cases 228

H,: Akademik Unvan lle Sicil Degerleme Sonuglarmin, Performansla

[liskilendirilmesi Arasinda Iliski Yoktur.

H,: Akademik Unvan Ile Sicil Degerleme Sonuglarmin, Performansla

Mliskilendirilmesi Arasinda iliski Vardir.

“ Akademik Unvan Ile Sicil Degerleme Sonuglarmin, Performansla

[liskilendirilmesi Arasinda iliski Vardir > diyebilmek igin;

Anlamlilik diizeyinin < 0,005 olmasi gerekir.

Bu baglamda sonu¢ anlamlidir. Ciinkii anlamlilik diizeyi 0,000 < 0,005

oldugundan;

H, : Hipotezi Reddedilecektir.

H, : Hipotezi Kabul Edilecektir.

Buna gore, akademik unvan ile sicil degerleme sonuglarinin, performansla

iligkilendirilmesi arasinda iliski vardir. Dolayisiyla, tiim akademik personel bu

konuda ayn1 goriiste degildir.
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Tablo: 4.1.9.19: Durum Islem Ozeti

Durumlar
Gegerli Kayip Toplam
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Akademik Unvan *
Akademik Sicil
Degerleme
Sistemine Gore 2271 99,1% 2 9% 229 | 100,0%

Akademisyenlerin
Degerlendirilme

Sureleri

Tablo: 4.1.19.20: Akademik Unvan Ile Akademik Sicil Degerleme Sistemine Gore

Akademisyenlerin Degerlendirilme Siireleri Arasindaki iliski

Akademik Sicil Degerleme Sistemine Gore
Akademisyenlerin Degerlendirilme Siireleri Toplam
6 Yildan
0-6Ay |1-2Yil [34Y1|45Y1 Fazla
Akademik | Arastirma 15 90 24 11 0| 140
Unvan Gorevlisi
Ogretim
Gorevlisi 0 2 2 : 0 .
Yardimer 4 25 12 3 1 45
Dogent
Dogent 1 13 3 0 0 17
Profesor 8 5 1 2 20
Toplam 24 138 46 16 3 227
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Tablo: 4.1.9.20: Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 24.921(a) 16 ,071
Likelihood Ratio 21,222 16 ,170
Llnear'-by-Lmear 1,086 1 297
Association
N of Valid Cases 227

H,: Akademik Unvan Ile Akademik Sicil Degerleme Sistemine Gore

Akademisyenlerin Degerlendirilme Siireleri Arasinda Iliski Yoktur.
H,: Akademik Unvan ile Akademik Sicil Degerleme Sistemine Gore
Akademisyenlerin Degerlendirilme Siireleri Arasinda Iligski Vardir.
“ Akademik Unvan Ile Akademik Sicil Degerleme Sistemine Géore
Akademisyenlerin Degerlendirilme Siireleri Arasinda Iliski Vardir  diyebilmek igin;
Anlamlilik diizeyinin < 0,005 olmas1 gerekir.
Anlamlilik diizeyi 0,071 > 0,005 oldugundan;
H, : Hipotezi Kabul Edilecektir.

H, : Hipotezi Reddedilecektir.

Buna gore, akademik unvan ile akademik sicil degerleme sistemine gore
akademisyenlerin degerlendirilme siireleri arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla, tiim

akademik personel bu konuda ayn1 goriistedir.
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Tablo: 4.1.9.21: Durum Islem Ozeti

Durumlar

Gegerli Kayip Toplam

Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde

Akademik Sicilin
Degerlendirilmesinde
Universitelerin
Basaril1 Olup
Olmadig: * Sicil
Degerleme 229 | 100,0% 0 ,0% 229 | 100,0%
Kriterlerinin Liyakat
Esasina Dayal1

Olarak Hazirlanip

Hazirlanmadigi
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Tablo: 4.1.9.22: Akademik Sicilin Degerlendirilmesinde Universitelerin Basarili

Olmas1 Durumu le Sicil Degerleme Kriterlerinin Liyakat Esasina Dayali Olarak

Hazirlanmas1 Arasindaki Iliski

Sicil Degerleme Kriterlerinin Liyakat Esasina
Dayal1 Olarak Hazirlanmasi Toplam
Fikrim Cok
Cok Az | Az Yok Fazla Fazla
Akademik Sicilin Cok Az
Degerlendirilmesinde
Universitelerin 10 30 5 3 1 49
Bagarili Olmasi
Durumu
Az 4 58 19 7 1 89
Fikrim
Yok 2 13 46 6 0 67
Fazla 0 5 6 12 0 23
Cok
Fazla 0 0 0 0 1 1
Toplam 16 106 76 28 3 229
Tablo: 4.1.9.23: Ki-Kare Testi
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 186,763(a) 16 ,000
Likelihood Ratio 106,242 16 ,000
Linear-by-Linear Association 50,582 1 ,000
N of Valid Cases 229

H,: Akademik Sicilin Degerlendirilmesinde Universitelerin Basarili

Olmast Durumu ile Sicil Degerleme Kriterlerinin Liyakat Esasina

Dayal1 Olarak Hazirlanmas1 Arasinda iliski Yoktur.

H,: Akademik Sicilin Degerlendirilmesinde Universitelerin Basarili

Olmast Durumu Ile Sicil Degerleme Kriterlerinin Liyakat Esasina

Dayal1 Olarak Hazirlanmasi Arasinda iliski Vardir.
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“ Akademik Sicilin Degerlendirilmesinde Universitelerin Basarili Olmasi
Durumu Ile Sicil Degerleme Kriterlerinin Liyakat Esasma Dayali Olarak
Hazirlanmas1 Arasinda Iliski Vardir  diyebilmek igin;

Anlamlilik diizeyinin < 0,005 olmas1 gerekir.

Bu baglamda sonu¢ anlamlidir. Ciinkii anlamlilik diizeyi 0,000 < 0,005
oldugundan;

H, : Hipotezi Reddedilecektir.

H, : Hipotezi Kabul Edilecektir.

Buna gore, akademik sicilin degerlendirilmesinde iiniversitelerin basarili
olma durumu ile sicil degerleme kriterlerinin liyakat esasina dayali olarak
hazirlanmasi1 arasinda iligki vardir. Dolayisiyla, akademik personel arasinda bu

konuda goriis birligi yoktur.
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4.2. AKADEMIK PERSONEL DUZEYINDE MEVCUT AKADEMIK
PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERININ
ARASTIRILMASI

Tablo 4.2.1: Cinsiyet

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli | Kadin 63 27,5 27,5 27,5
Erkek 166 72,5 72,5 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 63’i kadmn, 166 kisisi ise erkektir.

Kadinlar 6rneklem gurubun %27,5’ini, erkekler ise %72,5’ini olusturmaktadir.

Tablo 4.2.2: Yas Grubu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Gegerli | <24 12 5,2 5,2 5,2
25-35 146 63,8 63,8 69,0
36-45 51 22,3 22,3 91,3
46-55 15 6,6 6,6 97,8
56-65 5 2,2 2,2 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 12’si (% 5,2) 24 yasindan kiigiik, 146°s1
(%63,8) 25-35 yas arasinda, 51°1 (%22,3) 3645 yas arasinda, 15’1 (%6,6) 4655 yas

arasinda, 5’1 (%2,2) 5665 yas arasinda yer almaktadir.
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Tablo 4.2.3: Akademik Unvan

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kun"lulatlf
Yiizde

Gegerli | Arastirma Gorevlisi 142 62,0 62,0 62,0
Ogretim Goérevlisi 5 2,2 22 64,2
Yardimci Dogent 45 19,7 19,7 83,8
Dogent 17 7,4 7,4 91,3
Profesor 20 8,7 8,7 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 142’°si (%62,0) Arastirma Gorevlisi, 5’1

(%2,2) Ogretim Gérevlisi, 45’1 (%19,7) Yardime1 Dogent, 17°si (%7,4) Dogent, 20’si

(%8,7) Profesordiir.
Tablo 4.2.4: Gérev Yapilan Universite
Frekans Yiizde Gegerli Yizde Kﬁn.[.lﬁlatif
Yiizde

Gegerli | Karadeniz Teknik 56 24,5 24,5 24,5
Gazi 50 21,8 21,8 46,3
Abant Izzet Baysal 31 13,5 13,5 59,8
Istanbul 55 24,0 24,0 83,8
Istanbul Teknik 24 10,5 10,5 94,3
Kocaeli 13 5,7 5,7 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 56’s1

(%24,5) Karadeniz Teknik
Universitesini, 50’si (%21,8) Gazi Universitesini, 31°i (%13,5) Abant izzet Baysal

Universitesini, 55’1 (%24,0) Istanbul Universitesini, 24’ii (%10,5) Istanbul Teknik

Universitesini, 13’ (%5,7) Kocaeli Universitesini olusturmaktadir.
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Tablo 4.2.5: Gorev Yapilan Fakiilte

. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Y ﬁgz de Yiizde
Gegerli | iktisadi ve Idari Bilimler 124 54,1 54,1 54,1
Miihendislik 105 459 459 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 124’ iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,
105’1 Miihendislik Fakiiltesidir. Iktisadi ve Bilimler Fakiiltesi érneklem gurubun
%>54,1’1ini, Miihendislik Fakiiltesi ise %45,9 unu olusturmaktadir.
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Tablo 4.2.6: Lisansin Tamamlandigi Universite

. Gegerli Kiimiilatif

| Frekans Yiizde Yiigz e Yiizde

Gegerli | Istanbul 55 24,0 24,1 24,1
Karadeniz Teknik 46 20,1 20,2 443
Gazi 30 13,1 13,2 57,5
ITU 25 10,9 11,0 68,5
Ankara 12 5,2 5,3 73,8
Selguk 9 3,9 3,9 77,7
Kocaeli 7 3,1 3,1 80,8
Hacettepe 6 2,6 2,6 83,4
Abant Izzet Baysal 5 2,2 2,2 85,6
Bogazici 5 2,2 2,2 87,8
Anadolu 4 1,7 1,8 89,6
Erciyes 4 1,7 1,8 91,4
Marmara 3 1,3 1,3 92,7
ODTU 3 1,3 1,3 94,0
Osmangazi 2 9 9 94,9
Uludag 2 9 9 95,8
Atatiirk 1 4 4 96,2
Atilim 1 4 4 96,6
Baki 1 A4 4 97,0
Bilkent 1 4 4 97,4
Cankaya 1 4 4 97,8
Cukurova 1 4 4 98,2
Dogu Akdeniz 1 4 4 98,6
Inénii 1 4 4 99,0
Mimar Sinan 1 4 4 99,4
Yildiz Teknik 1 4 4 100,0
Toplam 228 99,6 100,0

Kayip Veri 1 4

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 55’1 (%24) lisansim Istanbul

Universitesinde, 46’s1 (%20,1) Karadeniz Teknik Universitesinde, 30°u (%13,1) Gazi
Universitesinde, 25’1 (%10,9) Istanbul Teknik Universitesinde, 12’si (%5,2) Ankara

Universitesinde tamamlamustir. Orneklem gurubun kalan kismu da farkli bir takim

tiniversitelerde lisansini tamamlamistir. 1 kisi (%0,4) ise lisansin1 tamamladigi

tiniversiteyi belirtmemistir.
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Tablo 4.2.7: Lisansin Tamamlandig1 Fakiilte

. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde v ijgz o Yiizde
Gegerli 1k.ti.sadi ve Idari 113 493 50,0 50,0
Bilimler
Miihendislik 105 459 46,5 96,5
Fen-Edebiyat 8 3,5 3,5 100,0
Toplam 226 98,7 100,0
Kayip Veri 3 1,3
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 113’{i (%49,3) lisansmi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesinde, 105’1 (%45,9) Miihendislik Fakiiltesinde, 8’1 (%3.,5)

Fen-Edebiyat Fakiiltesinde tamamlamistir.

Tablo 4.2.8: Lisans Egitimi Sonrasinda Calisilan Kurum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Gegerli | Hayir 178 77,7 77,7 77,7
Evet 51 22,3 22,3 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 178’1 (%77,7) lisans egitimi sonrasinda
herhangi bir kurumda ¢alismasi sorusuna hayir derken, 51'1 (%22,3) ise evet

demistir.



Tablo 4.2.9: Ogretim Eleman1 Olarak Gérev Yaptig Siire
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Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde Kunululatlf
Yiizde

Gegerli 1 Yildan Az Bir Sure 5 2,2 2,2 2,2
1-5 Y1l Arast 105 45,9 46,1 48,2
6—10 Y1l Arasi 58 25,3 25,4 73,7
11-15 Y1l Arasi 25 10,9 11,0 84,6
16-20 Y1l Arasi 16 7,0 7,0 91,7
21-25 Y1l Arast 12 5,2 5,3 96,9
26 Yildan Fazla 7 3,1 3,1 100,0
Toplam 228 99,6 100,0

Kayip Veri 1 4

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 5’1 (%2,2) 1 yildan az bir siiredir, 105’1
(%45,9) 1-5 yil arasi, 58’1 (%25,3) 6-10 yil arasi, 25’1 (%10,9) 11-15 yil arasi, 16’s1
(%7,0) 16-20 y1l aras1, 12’si (%5,2) 21-25 yil arasi, 7°si (%3,1) 26 yildan fazla bir

stiredir 6gretim elemani olarak gorev yapmakta oldugunu belirtmistir. 1 kisi (%0,4)

ise Ogretim elemani olarak gorev yaptigi siireyi belirtmemistir.
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Tablo 4.2.10: Yiiksek Lisans Egitimini Tamamladigi Universite

Frekans Yiizde (;eﬁ("ze;ll Kl;?;éitlf

Gegerli | Istanbul 51 223 24,6 24,6
Karadeniz Teknik 40 17,5 19,3 43,9
Gazi 28 12,2 13,5 57,4
Istanbul Teknik 25 10,9 12,1 69,5
Abant Izzet Baysal 16 7,0 7,7 77,2
Kocaeli 11 4.8 5,3 82,5
Ankara 5 2,2 2,4 84,9
Selcuk 4 1,7 1,9 86,8
Marmara 3 1,3 1,4 88,2
ODTU 2 9 1,0 89,2
Anadolu 2 ,9 1,0 90,2
Kirikkale 2 9 1,0 91,2
Birmingham 1 4 .5 91,7
Bogazigi 1 4 , 92,2
Catho.lic University of 1 4 5 92,7
America
Columbia University 1 4 5 93,2
Dumlupinar 1 4 5 93,7
Gebze Yiksek
Teknoloji Enstitiisii ! A > 93,7
Hacettepe 1 4 5 94,2
[nénii 1 A )5 94,7
I"sta.nbul.ve Fisk . 4 5 95
Universiteleri
Londra 1 4 5 95,7
Manchester 1 4 5 96,2
Olq Dorpinion 1 4 5 96,7
University
OnSekiz Mart 1 4 5 97,2
Stanford 1 4 5 97,7
Stevens Institute of 1 4 5 98,2
Cell
Syracuse 1 4 5 98,7
Yildiz Teknik 1 4 5 99,5
Wgsterq Michigan 1 4 5 100,0
University
Toplam 207 90,4 100,0

Kayip  Veri 22 9,6

TOPLAM 229 100,0
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Arastirmaya katilan 229 kisiden, 51°i (%22,3) Istanbul Universitesinde,
40’1 (%17,5) Karadeniz Teknik Universitesinde, 28’1 (%12,2) Gazi Universitesinde,
25’1 (%10,9) Istanbul Teknik Universitesinde, 16’s1 (%7,0) Abant izzet Baysal
Universitesinde, 11’1 (%4,8) Kocaeli Universitesinde yiiksek lisans egitimini
tamamlamugtir. 22 kisi (%9,6) ise yiiksek lisans egitimini heniliz tamamlamadigi i¢in
belirtmemistir. Orneklem grubunun geriye kalan kismi da farkli bir takim

tiniversitelerde yiiksek lisansini tamamlamigtir.

Tablo 4.2.11: Yiiksek Lisans Egitimini Tamamladig1 Enstitii

Frekans Yiizde Gegerli Yizde Kﬁr{u‘ilanf
Yiizde
Gegerli Sosyal Bilimler 102 44,5 51,8 51,8
Fen Bilimler 95 41,5 48,2 100,0
Toplam 197 86,0 100,0
Kayip Veri 32 14,0
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 102’si (%44,5) Sosyal Bilimler
Enstitlistinde, 95’1 (%41,5) Fen Bilimler Enstitiisiinde Yiksek Lisans Egitimini
tamamlamistir. 32 kisi (%14,0) ise heniiz yiiksek lisansin1 tamamlamadigi igin

enstitlislinii de belirtmemistir.



Tablo 4.2.12: Doktora Egitimini Tamamladig1 Universite

170

. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde % l'igz de Yiizde

Gegerli | Istanbul 29 12,7 25,0 25,0
Gazi 22 9,6 19,0 44,0
Istanbul Teknik 19 8,3 16,4 60,4
Karadeniz Teknik 16 7,0 13,8 74,2
Hacettepe 3 1,3 2,6 76,8
Kocaeli 3 1,3 2,6 79,4
Marmara 3 1,3 2,6 82,0
Abant Izzet Baysal 2 ,9 1,7 83,7
Anadolu 2 9 1,7 85,4
Ankara 2 9 1,7 87,1
Arizona State 1 4 9 88,0
Bogazici 1 4 9 88,9
Clemson University 1 4 9 89,8
Columbia University 1 4 9 91,6
Cornell University 1 4 9 92,5
Exeter 1 4 9 93,4
Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitiisii ! A a 24,3
Karisrune Technique 1 4 9 95,2
Leicester University 1 4 9 96,1
Londra 1 4 9 97,0
Loughborough 1 4 9 97,9
Manchester 1 4 ,9 98.8
ODTU 1 4 9 99,7
Ohio State 1 4 9 99,1
University
Purdue University 1 4 9 100,0
Toplam 116 50,7 100,0

Kayip Veri 113 49,3

TOPLAM 229 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden,

29’su (%12,7) Istanbul Universitesinde,
22’si (%9,6) Gazi Universitesinde, 19’u (%8,3) Istanbul Teknik Universitesinde,

16°s1 (%7,0) Karadeniz Teknik Universitesinde doktora egitimini tamamlamistir. 113

kisi (%49,3) ise heniiz doktora egitimine baslamadigi ya da tamamlamadigi igin

{iniversiteyi belirtmemistir. Orneklem gurubun geriye kalan kismi da farkli bir takim

tiniversitelerde doktora egitimi tamamlamistir.
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Tablo 4.2.13: Doktora Egitimini Tamamladig1 Enstitii

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kunilulatlf
Yiizde
Gegerli Sosyal Bilimler 52 22,7 49,1 49,1
Fen Bilimler 54 23,6 50,9 100,0
Toplam 106 46,3 100,0
Kayip Veri 123 53,7
TOPLAM 229 100,0
Arastirmaya katilan 229 kisiden, 52’si (%22,7) Sosyal Bilimler
Enstitiistinde, 54’1 (%23,6) Fen Bilimleri Enstitiisinde Doktora Egitimini
tamamlamistir. 123’4 (%53,7) henliz Doktora Egitimine baglamadigi ya da

tamamlamadigi i¢in enstitiisiinii belirtmemistir.

Tablo 4.2.14: Ogretim Uyeligi Disinda Sahip Oldugu Idari Gérev

. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli | Hayir 206 90,0 90,7 90,7
ADEK Komisyon Uyesi 1 4 4 91,2
Boliim Bagkan 5 2.2 22 934
Yardimcist
Boliim Baskani 3 1,3 1,3 94,7
Ana Bilim Dali Bagkani 3 1,3 1,3 96,0
Dekan Yardimcist 5 2,2 2,2 98,2
Sosyal Bilimler
Ens.Miid. Yrd. ! A A 98,7
Fen Bilimler
Ens.Miid.Yrd. ! A A 291
Ekonomik ve Sosyal
Aragtirmalar Dergisi 1 A4 4 99,6
Sekreterligi
I§OSGEB Icra Kurulu 1 4 4 100,0
Uyesi
Toplam 227 99,1 100,0
Kaylp  Veri 2 ,9
TOPLAM 229 100,0
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Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 206’smin (%90,0) Ogretim Uyeligi
disinda sahip oldugu herhangi bir gorevi yok iken, 1’1 (%0,4) ADEK Komisyon
Uyesi, 5’1 (%2,2) Boliim Baskan Yardimcisi, 3’ii (%1,3) Boliim Baskani, 3’ii (%1,3)
Ana Bilim Dali Bagkani, 5’1 (%2,2) Dekan Yardimeisi, 1’1 (9%0,4) Sosyal Bilimler
Enstitii Miidir Yardimeisi, 1’1 (%0,4) Fen Bilimler Enstitii Miidiir Yardimcisi, 1°1
(%0,4) Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi Sekreterligi, 1’1 (%0,4) KOSGEB
fcra Kurulu Uyesi gorevlerini yerine getirmektedir. 2 kisi (%0,9) ise sahip oldugu

Ogretim Uyeligi gdrevini belirtmemistir.

Tablo 4.2.15: Medeni Durum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kur{mlatlf
Yiizde
Gegerli Evli 109 47,6 47,8 47,8
Bekar 119 52,0 52,2 100,0
Toplam 228 99,6 100,0
Kayip Veri 1 4
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 109’su (%47,6) evli iken, 119’u (%52,0)

evlenmemistir. 1 kisi (%0,4) ise bu soruya yanit vermemistir.

Tablo 4.2.16: Esin Calisip Calismamasi Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kunululanf
Yiizde
Gegerli Evet 87 38,0 79,8 79,8
Hay1r 22 9,6 20,2 100,0
Toplam 109 47,6 100,0
Kayip Veri 120 52,4
TOPLAM 229 100.,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 87’si (%38) esinin ¢alistigini, 22°si (%9,6)

esinin calismadigini belirtmistir. 120 kisi (%52,4) ise evli olmadigindan bu soruya

yanit vermemistir.
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Tablo 4.2.17: Es Ile Calisilan Kurumun Durumu

. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Viizde
Gegerli | Ayn1 Kurumda 19 8.3 24.1 24.1
Caligiyoruz
Farkli Kurumda 60 26,2 75.9 100,0
Calistyoruz
Toplam 79 34,5 100,0
Kayip Veri 150 65,5
TOPLAM 229 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 19’u (%38,3) esi ile aym1 kurumda

calismakta, 60’1 (%26,2) esi ile farkli kurumda ¢alismaktadir. 150 kisi (%65,5) ise

evli olmadigindan bu soruya yanit vermemistir.

Tablo 4.2.18: Esi Calistyorsa Ucret Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kur?ulatlf
Yiizde
Gegerli | Esim ile Aym
Ucreti Aliyoruz 21 9.2 26,6 26,6
Esimin Ucreti
Benden Diisiiktiir 28 12,2 354 62,0
Esimin Ucreti
Benden Yiiksektir 30 13,1 38,0 100,0
Toplam 79 345 1000
Kayip Veri 150 65.5
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 21’1 (%9,2) esim ile ayni iicreti aliyoruz,

28’si (%12,2) esimin {icreti benden disiiktiir, 30’u (%13,1) esimin {icreti benden

yiiksektir seklinde yanitlarint belirtmistir. 150 kisi (%65,5) ise evli olmadigindan bu

soruya yanit vermemistir.




Tablo 4.2.19: Evlilik Hayatinin i3 Hayat1 Uzerindeki Etkisi
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Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kﬁn}ﬁlatif
Yiizde

Gegerli Etkili Degildir 26 11,4 23,9 23,9
Kismen 24 10,5 22.0 459
Orta 25 10,9 22,9 68,8
Fazla 22 9,6 20,2 89,0
Cok Fazla 12 5,2 11,0 100,0
Toplam 109 47,6 100,0

Kayip Veri 120 52,4

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 26’s1 (%11,4) evlilik hayatinin is hayati
tizerinde etkili olmadigini, 24’ (%10,5) kismen etkili oldugunu, 25’1 (%10,9) orta
diizeyde etkili oldugunu, 22’si (%9,6) fazla etkili oldugunu, 12’si (%5,2) ¢ok fazla

etkili oldugunu belirtmistir. 120 kisi (%52,4) ise evli olmadigindan bu soruya yanit

vermemistir.

Tablo 4.2.20: Evlilik Hayatinin Is Hayat: Uzerindeki Olumsuz Etkisi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kﬁl{lﬁlatif
Yiizde

Gegerli Stres 2 ,9 2,9 2,9
Is Yogunlugu 13 5,7 18,6 21,4
Zaman Sorunu 43 18,8 61,4 82,9
Diger 12 5.2 17,1 100,0
Toplam 70 30,6 100,0

Kayip Veri 159 69,4

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 2’si (%0,9) stresi, 13’0 (%5,7) is

yogunlugunu, 43’1 (%18,8) zaman sorununu, 12’si (%S5,2) ise diger etkenleri evlilik

hayatinin is hayat1 iizerindeki olumsuz etkisi olarak belirtmistir. 70 kisi (%30,6) ise
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evli olmadigindan ya da herhangi bir etkisi olmadigindan dolay1 bu soruya yanit

vermemistir.

Tablo 4.2.21: Evlilik Hayatinin is Hayat: Uzerindeki Olumlu Etkisi

. Gegerli | Kiimiilatif
Frekans | Yiizde v i;;z de Yiizde
Gegerli | Paylasim-Destek-Dayanigma 34 14,8 42,5 42,5
Huzurlu-Mutlu-Diizenli Bir Yasam 29 12,7 36,3 78.8
Ekonomik Destek 1 4 1,3 80,0
Diger 16 7,0 20,0 100,0
Toplam 80 349 100,0
Kaylp  Veri 149 65,1
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 34’1 (%14,8) paylasim-destek-dayanigma,

29’u (%]12,7) huzurlu-mutlu-diizenli bir yasam, 1’1 (%0,4) ekonomik destek, 16’s1

(%7,0) diger etkenleri evlilik hayatinin is hayati lizerindeki olumlu etkisi olarak

belirtmistir. 149 kisi (%65,1) ise evli olmadigindan ya da herhangi bir etkisi

olmadigindan dolay1 bu soruya yanit vermemistir.

Tablo 4.2.22: Kariyer Gelisimi Agisindan Esin Destek Olmast Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kl;{?;(liztlf

Gegerli Cok Az 3 1,3 2,8 2,8
Az 7 3,1 6,4 9,2
Orta 27 11,8 24,8 33,9
Fazla 39 17,0 35,8 69,7
Cok Fazla 33 14,4 30,3 100,0
Toplam 109 47,6 100,0

Kayip Veri 120 52,4

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 3’1 (%1,3) ¢ok az, 7’si (%3,1) az, 27’si
(%11,8) orta diizeyde, 39’u (%17,0) fazla, 33’1 (%14,4) ¢ok fazla diizeyde kariyer
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gelisimi agisindan esinin destek oldugunu belirtmistir. 120 kisi (%52.,4) ise evli

olmadigindan bu soruya yanit vermemistir.

Tablo 4.2.23: Yeni Bir ise Veya Isyerine Ge¢gme Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kﬁr{lﬁlaﬂf
Yiizde
Gegerli Evet 56 24,5 24,7 24,7
Hayir 171 74,7 75,3 100,0
Toplam 227 99,1 100,0
Kayip Veri 2 ,9
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 56’s1 (%24,5) yeni bir ise veya isyerine

gecmeyi diisiiniirken, 171’1 (%74,7) gecmeyi diisiinmemektedir. 2 kisi (%0,9) ise bu

soruya yanit vermemistir.

Tablo 4.2.24: Yeni Bir Is Veya Isyerine Gegmek I¢in En Onemli Kriterler

Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde
Yiizde Yiizde
Gegerli | Ucret-Kariyer-Sayginlik 94 41,0 47,0 47,0
ls Giivenligi-ls Huzuru- 2] 183 21,0 68,0
Is Tatmini
Caligma Saatlerindeki
Esneklik-Caligsma Ortami 1 4.8 3 73,3
Bulundugu Isinden Nefret
Etmesi-Mutsuz Olmasi 6 2,6 3,0 76,5
Yo6netim Tarzi 5 2,2 2,5 79,0
Diger 42 18,3 21,0 100,0
Toplam 200 87,3 100,0
Kayip  Veri 29 12,7
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 94’ (%41,0) icret-kariyer-sayginlik,

42’si (%18,3) is glivenligi-is huzuru-is tatmini, 11°1 (%4,8) calisma saatlerindeki

esneklik-calisma ortami, 6’s1 (%2,6) bulundugu isten nefret etmesi-mutsuz olmasi,
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5’1 (%2,2) yonetim tarzi, 42°si (%18,3) diger etkenleri yeni bir ise veya isyerine

gegmek icin 6nemli kriter olarak gérmektedir. 29 kisi (%12,7) ise bu soruya herhangi

bir kriter belirtmemistir.

Tablo 4.2.25: Kariyerine Baska Bir Bélgede Devam Etmek Istediginde Esinin Tavri

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Gegerli Yizde
Yiizde
Gegerli Karar1 Bana Birakir 66 28.8 60,6 60,6
Uygun Gormez 20 8,7 18,3 78,9
Uygun Goriir 23 10,0 21,1 100,0
Toplam 109 47,6 100,0
Kayip Veri 120 52,4
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 66’s1 (%28,8) kariyerine baska bir bdlgede

devam etmek istediginde esinin tavri olarak karari bana birakir derken, 20’si (%8,7)

uygun gormez, 23’1 (%10,0) uygun goriir seklinde belirtmistir. 120 kisi (%52,4) ise

evli olmadigindan bu soruya yanit vermemistir.
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Tablo 4.2.26: Esi Kariyer Firsatin1 Bagka Bir Sehirde Buldugunda Akademisyenlerin

Tavr
.. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli | Ayni Kurumda, Ay
Isyerimde Calismaya 13 5,7 15,7 15,7
Devam Ederim
Kendime Uygun Bir
Kariyer Firsat 57 24,9 68,7 84,3
Bulursam, Esimle
Birlikte Giderim
Kariyerimden
Vazgecerek Esimle 3 1,3 3,6 88,0
Birlikte Giderim
Gitmemesi Konusunda
Esimi Ikna Ederim 10 4.4 12,0 100,0
Toplam 83 36,2 100,0
Kayip Veri 146 63,8
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 13’1 (%35,7) esi kariyer firsatin1 bagka bir

sehirde buldugundaki tavrini, ayn1 kurumda, ayni igyerimde ¢alismaya devam ederim

seklinde belirtirken, 57’si (%24,9) kendime uygun kariyer firsat1 bulursam, esimle

birlikte giderim, 3’1 (%1,3) kariyerimden vazgecerek esimle birlikte giderim, 10’u

(%4,4) gitmemesi konusunda esimi ikna ederim seklinde belirtmistir. 146 kisi

(%63,8) ise evli olmadigindan bu soruya yanit vermemistir.
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Tablo 4.2.27: Bulunulan Fakiiltede Gelecekle Ilgili Kadro Sikmtisinin Olup

Olmadiginin Durumu

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
Yiizde

Gegerli | Hayir 52 22,7 22,7 22,7

Cok Az 10 4.4 4.4 27,1

Az 25 10,9 10,9 38,0

Orta 57 24,9 24,9 62,9

Fazla 41 17,9 17,9 80,8

Cok Fazla 44 19,2 19,2 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 52’si (%22,7) bulunulan fakiiltede
gelecekle ilgili sikintisinin olmadigini, 57’si (%24,9) orta diizeyde, 44’1 (%19,2) cok
fazla, 41’1 (%17,9) fazla, 25’1 (%10,9) az diizeyde, 10’u (%4.4) ¢ok az diizeyde

oldugunu belirtmektedir.

Tablo 4.2.28: Bu Meslege Ne Zaman ve Nasil Girdigine Karar Vermesi

Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde
Yiizde Yiizde
Gegerli | Lisans Doneminde 133 58,1 59,1 59,1
Yl}ksek. Lisans 18 7.9 8.0 67.1
Doneminde
Doktora Déneminde 1 4 4 67,6
Diger 73 31,9 32,4 100,0
Toplam 225 98,3 100,0
Kayip Veri 4 1,7
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 133’1 (%58,1) lisans doneminde, 18’1
(%7,9) yiiksek lisans doneminde, 73’1 (%31,9) diger etkenlerden dolayi, 1’1 (%0,4)

doktora doneminde bu meslege girmeye karar verdigini belirtmektedir. 4 kisi (%1,7)

ise bu soruya yanit vermemistir.
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Tablo 4.2.29: Bu Meslege Girmede En Cok Etki Eden Faktor

) Kiimiilatif
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
Yiizde
Gegerli | Idealim Oldu 113 493 493 493
Hocalarim 52 22,7 22,7 72,1
Aile, Akraba,
Arkadas Cevrem 44 19,2 19,2 91,3
Esim 2 .9 ,9 92,1
Diger 18 7,9 7,9 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 113’1 (%9,3) idealim oldu, 52’si (%2,7)
hocalarim, 44’1 (%19,2) aile-akraba-arkadas ¢evresi, 18’1 (%7,9) diger etkenlerden

dolayi, 2’si (9%0,9) esim diyerek bu meslege girmede en ¢ok etki eden faktor olarak

belirtmisgtir.

Tablo 4.2.30: Meslege Baslarken Duyulan Heyecanin Hala Hissedilip Hissedilmedigi

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
Yiizde
Gegerli | Cok Az 21 9,2 9,2 9,2
Az 30 13,1 13,1 223
Orta 73 31,9 31,9 54,1
Fazla 74 323 32,3 86,5
Cok Fazla 31 13,5 13,5 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 21’1 (%9,2) bu meslege baslarken

duyduklart heyecanin ¢ok az diizeyde oldugunu belirtirken, 30’u (%13,1) az
diizeyde, 73’1 (%31,9) orta diizeyde, 74’1 (%32,3) fazla diizeyde, 31’1 (%13,5) ¢ok

fazla diizeyde oldugunu belirtmistir.
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Tablo 4.2.31: Cocuklarinin da Herhangi Bir Universitede Ogretim Gérevlisi

Olmasini Istemesi Durumu

Kiimilatif
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
Yiizde
Gegerli | Cok Az 28 12,2 12,3 12,3
Az 29 12,7 12,7 25,0
Orta 75 32,8 32,9 57,9
Fazla 61 26,6 26,8 84,6
Cok Fazla 35 15,3 15,4 100,0
Toplam 228 99,6 100,0
Kayip Veri 1 4
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 28’1 (%12,2) ¢ocuklarinin da herhangi bir

tiniversitede ogretim gorevlisi olmasini ¢ok az isterken, 29’u (%12,7) az diizeyde,
75’1 (%32,8) orta diizeyde, 61’1 (%26,6) fazla diizeyde, 35’1 (%15,3) ¢ok fazla

diizeyde oldugunu belirtmistir. 1 kisi (%0,4) ise bu soruya yanit vermemistir.

Tablo 4.2.32: Akademisyenlerin Kurumunu Degistirmeyi Hi¢ Diistliniip

Diistinmemesi
Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kiimilatif Yiizde
Gegerli | Evet 100 43,7 43,7 43,7
Hay1r 129 56,3 56,3 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 100’1 (%43,7) kurumunu degistirmeyi

diisiiniirken, 129°u (%56,3) kurumunu degistirmeyi hi¢ diisiinmemektedir.
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Tablo 4.2.33: Calisma Ortamin1 En Cok Olumsuz Etkileyen Faktorler

Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde
Yiizde Yiizde
Gegerli | Isyerinin Fiziki Kosullart
( Aydinlanmasi, Is1, Isik, 28 12,2 12,3 12,3
Calisma Ortami )
Beseri Iliskilerde 129 56.3 56.6 68.9
Yasanan Sorunlar
Isyerinin Tanmdig1 Sosyal
imkanlar 18 7,9 7,9 76,8
Diger 53 23,1 23,2 100,0
Toplam 228 99,6 100,0
Kayip  Veri 1 4
TOPLAM 229 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 28’1 (%12,2) calisma ortaminit en g¢ok

olumsuz etkileyen faktorler olarak isyerinin fiziki kosullarini-¢alisma ortamini

belirtirken, 129’u (%56,3) beseri iliskilerde yasanan sorunlari, 18’1 (%7,9) isyerinin

tanidig1 sosyal imkanlari, 53’1 (%23,1) diger faktorleri belirtmistir. 1 kisi (%0,4) ise

bu soruya yanit vermemistir.

Tablo 4.2.34: Akademik Sicilin Degerlendirilmesinde Universitelerin Basarili Olup

Olmadig1
Kiimiilatif
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
Yiizde
Gegerli | Cok Az 49 21,4 21,4 21,4
Az 89 38,9 38,9 60,3
Fikrim Yok 67 29,3 29,3 89,5
Fazla 23 10,0 10,0 99,6
Cok Fazla 1 4 4 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229

belirtmistir.

kisiden,

49’u  (%21,4) akademik sicilin
degerlendirilmesinde iiniversiteleri ¢ok az basarili bulurken, 89’u (%38,9) az, 67’si

(%29,3) fikrim yok, 23’1 (%10,0) fazla, 1’1 (%0.,4) ¢ok fazla basarili buldugunu
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Tablo 4.2.35: Sicil Degerleme Kriterlerinin Liyakat Esasina Dayal1 Olarak

Hazirlanip Hazirlanmadigi

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
Yiizde
Gegerli | Cok Az 16 7,0 7,0 7,0
Az 106 46,3 46,3 53,3
Fikrim Yok 76 33,2 33,2 86,5
Fazla 28 12,2 12,2 98,7
Cok Fazla 3 1,3 1,3 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 16’s1 (%7,0) sicil degerleme kriterlerinin

liyakat esasina dayali olarak hazirlandig1 diisiincesine ¢ok az katilirken, 106’s1

(%46,3) az, 76’s1 (%33,2) fikrim yok, 28’si (%12,2) fazla, 3’1 (%1,3) cok fazla

katildigin1 belirtmistir.

Tablo 4.2.36: Akademisyenlerin Sicil Degerleme Sonuclarinin Geri

Bildirimi
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kun}ulatlf
Yiizde

Gegerli | Cok Az 22 9,6 9,6 9,6

Az 48 21,0 21,0 30,6

Fikrim Yok 34 14,8 14,8 45,4

Fazla 88 38,4 38,4 83,8

Cok Fazla 37 16,2 16,2 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 22’si (%9,6) akademisyenlerin sicil

degerleme sonuclarinin geri bildirimi diisiincesine ¢ok fazla katilirken, 48’1 (%21,0)
az, 34’1 (%14,8) fikrim yok, 88’1 (%38,4) fazla, 37’si (%16,2) ¢ok fazla katildigini
belirtmistir.
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Tablo 4.2.37: Akademik Sicil Degerlemenin Akademik Atama ve Yiikseltmelerde

Dikkate Alinmasi
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kun}ulatlf
Yiizde

Gegerli | Cok Az 39 17,0 17,0 17,0

Az 77 33,6 33,6 50,7

Fikrim Yok 69 30,1 30,1 80,8

Fazla 37 16,2 16,2 96,9

Cok Fazla 7 3,1 3,1 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 39°u (%17,0) akademik sicil degerlemenin

akademik atama ve ylikseltmelerde dikkate alinmasi diisiincesine ¢ok az katilirken,

77’s1 (%33,6) az, 69°u (%30,1) fikrim yok, 37°si (%16,2) fazla, 7’si (%3,1) ¢ok fazla

katildigin1 belirtmistir.

Tablo 4.2.38: Basar1 Karsilig1 Olarak Ogretim Uyelerine Odiil ve Takdirin Geri
Bildirim Olarak Verilmesi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kun:1ulat1f
Yiizde

Gegerli | Cok Az 6 2,6 2,6 2,6
Az 11 4,8 4,8 74
Fikrim Yok 14 6,1 6,1 13,5
Fazla 119 52,0 52,0 65,5
Cok Fazla 79 34,5 34,5 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 6’s1 (%2,6) basar1 karsilig1 olarak 6gretim

tiyelerine 6diil ve takdirin geri bildirim olarak verilmesi diisiincesine ¢ok az
katilirken, 11°1 (%4,8) az, 14’4 (%6,1) fikrim yok, 119°u (%52,0) fazla, 79’u
(%34,5) cok fazla katildigini belirtmistir.
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Tablo 4.2.39: Akademik Sicil Degerleme Sistemine Gore Akademisyenlerin
Degerlendirilme Stireleri

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kl;?géitlf

Gegerli 0-6 Ay 24 10,5 10,6 10,6
1-2 Y1l 138 60,3 60,8 71,4
3-4 Y1l 46 20,1 20,3 91,6
4-5 Y1l 16 7,0 7,0 98,7
6 Yildan Fazla 3 1,3 1,3 100,0
Toplam 227 99,1 100,0

Kayip Veri 2 ,9

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 24’1 (%10,5) akademik sicil degerleme

sistemine gore akademisyenlerin degerlendirilme siiresini 0—6 ay arasinda belirtirken,
138’1 (%60,3) 1-2 yil arasinda, 46°s1 (%20,1) 3—4 yil arasinda, 16’s1 (%7,0) 4-5 yil
arasinda, 3’1 (%1,3) 6 yildan fazla bir siire araliginda belirtmistir. 2 kisi (%0,9) ise,

bu soruya yanit vermemistir.

Tablo 4.2.40: Akademisyenlerin Degerlendirilmesinde iki Diizeyli Bir Degerlemenin

Yeterli Olup Olmadigi
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kur{lulatlf
Yiizde

Gegerli | Cok Az 17 7.4 7.4 7.4
Az 69 30,1 30,1 37,6
Fikrim Yok 91 39,7 39,7 77,3
Fazla 45 19,7 19,7 96,9
Cok Fazla 7 3,1 3,1 100,0

Toplam 229 100,0 100,0
Arastirmaya katilan 229 kisiden, 17’si (%7,4) akademisyenlerin

degerlendirilmesinde iki diizeyli bir degerlemenin yeterli oldugu diistincesine ¢cok az
katilirken, 69°u (%30,1) az, 91’1 (%39,7) fikrim yok, 45’1 (%19,7) fazla, 7’si (%3,1)
cok fazla katildigini belirtmistir.
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Tablo 4.2.41: Akademisyenlerin Degerlendirilmesinde Birincil Diizey Degerlemede

Kim Olmalidir
. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiigz e Yiizde
Gegerli | Dekan 50 21,8 22,5 22,5
Rektor 11 4,8 5,0 27,5
Ilgili Béliim Bagkani 154 67,2 69,4 96,8
Ilgili Enstitii Baskani 3 1,3 1,4 98,2
YOK Baskani 4 1,7 1,8 100,0
Toplam 222 96,9 100,0
Kayip Veri 7 3,1
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 50’si

(%21,8) akademisyenlerin

degerlendirilmesinde birincil diizeyde Dekan olmali derken, 11’1 (%4,8) Rektor,
15471 (%67,2) Ilgili Boliim Baskani, 3°ii (%1,3) Ilgili Enstitii Baskani, 4’ii (%1,7)

YOK Bagkani olmali demistir. 7 kisi (%3,1) ise bu soruya yamit vermemistir ya da

seceneklerde olmayan baska bir sey yazmistir. Kimi cevaplayict bunun igin

komisyon kurulmali, kimi cevaplayict ise degerlemeyi Ogrenciler yapmalidir

demistir.
Tablo 4.2.42: Akademisyenlerin Degerlendirilmesinde ikincil Diizey
Degerlemede Kim Olmalidir
.. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli | Dekan 147 64,2 66,8 66,8
Rektor 15 6,6 6,8 73,6
[lgili Béliim Bagkani 45 19,7 20,5 94,1
[lgili Enstitii Bagkan1 10 4,4 4,5 98,6
YOK Baskani 3 1,3 1,4 100,0
Toplam 220 96,1 100,0
Kayip Veri 9 3,9
TOPLAM 229 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden,

147’s1

(%64,2) akademisyenlerin

degerlendirilmesinde ikincil diizeyde Dekan olmali derken, 15’1 (%6,6) Rektor, 45’1
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(%19,7) Ilgili Béliim Baskani, 10°u (%4,4) Ilgili Enstitii Baskani, 3’ii (%1,3) YOK
Baskani olmali demistir. 9 kisi (%3,9) ise bu soruya yanit vermemistir ya da
seceneklerde olmayan baska bir sey yazmistir. Kimi bunun i¢in komisyon kurulmali

kimisi de degerlemeyi 6grenciler yapmalidir demistir.

Tablo 4.2.43: Unvanlar Arasindaki Farkliliga Goére Akademik Sicil Degerleme

Kriterlerinin Farkli Olmasinin Istenmesi Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kur{lulatlf
Yiizde
Gegerli Evet 150 65,5 66,4 66,4
Hayir 76 33,2 33,6 100,0
Toplam 226 98,7 100,0
Kayip Veri 3 1,3
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 150’si (%65,5) unvanlar arasindaki
farkliliga gore akademik sicil degerleme kriterlerinin farkli olmasina evet derken,

76’s1 (%33,2) hayir demistir.

Tablo 4.2.44: Sicil Degerleme Sonuglarmin Akademisyenlerin Ucret

Ayarlamalarina Yansitilmasinin Istenmesi Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kﬁl{lﬁlatlf
Yiizde
Gegerli Evet 187 81,7 82,0 82,0
Hayir 41 17,9 18,0 100,0
Toplam 228 99,6 100,0
Kayip Veri 1 4
TOPLAM 229 100,0
Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 187’si (%81,7) sicil degerleme

sonuglarinin akademisyenlerin {icret ayarlamalarina yansitilmasina evet derken, 41’1

(%17,9) hayir demistir.
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Tablo 4.2.45: Akademisyenlerin Sicil Degerleme Sonuglarinin, Performansla

Mliskilendirildigi Diisiincesine Katilmas1 Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kunululanf
Yiizde

Gegerli Cok Az 7 3,1 3,1 3,1
Az 18 7,9 7,9 11,0
Fikrim Yok 87 38,0 38,2 49,1
Fazla 89 38,9 39,0 88,2
Cok Fazla 27 11,8 11,8 100,0
Toplam 228 99,6 100,0

Kayip Veri 1 4

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 7’si (%3,1) akademisyenlerin sicil

degerleme

sonuclarmin,

performansla

iliskilendirilmesi

diisiincesine ¢ok az

katilirken, 18’1 (%7,9) az, 87’si (%38,0) fikrim yok, 89’u (%38.,9) fazla, 27’si
(%11,8) ¢ok fazla katildigini belirtmistir. 1 kisi (%0,4) ise, bu soruya yanit

vermemistir.

Tablo 4.2.46: Akademik Sicil Degerleme Sonucu Kisinin Performansina Etki Eden

Nitelikte Olmasinin Istenmesi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kunululanf
Yiizde

Gegerli Cok Az 7 3,1 3,1 3,1
Az 32 14,0 14,0 17,1
Fikrim Yok 45 19,7 19,7 36,8
Fazla 111 48,5 48,7 85,5
Cok Fazla 33 14,4 14,5 100,0
Toplam 228 99,6 100,0

Kayip Veri 1 4

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 7’si (%3,1) akademik sicil degerleme

sonucunun kisinin performansina etki eden bir nitelikte olmasi diisiincesine ¢ok az

katilirken, 32°si (%14,0) az, 45°i (%19,7) fikrim yok, 111°i (%48,5) fazla, 33’ii
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(%14,4) ¢ok fazla katildigimi belirtmistir. 1 kisi (%0,4) ise bu soruya yanit

vermemistir.

Tablo 4.2.47: Bilimsel Calisma Yapmak i¢in Yurt Digina Cikilmas: Durumu

. Gegcerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde v ﬁgz de Yiizde

Gegerli | Evet, Kendi Imkanlarimla 13 5,7 5,7 5,7

Evet, Kurum Imkanlariyla 18 7,9 7,9 13,5

Evet, Hc;m IA(endl, Hem de 36 15,7 15,7 29.3

Kurum Imkanlariyla

Hayir, Hi¢ Cikmadim 162 70,7 70,7 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 13’1 (%5,7) bilimsel ¢alismalar yapmak

icin yurt disina kendi imkanlariyla c¢iktigini, 18’1 (%7,9) kurum imkanlariyla
ciktigini, 36’s1 (%15,7) hem kendi hem de kurum imkanlaryla ciktigini, 162°si

(%70,7) hi¢ ¢cikmadigini belirtmistir.

Tablo 4.2.48: Yurt Disina En Son Ne Zaman Cikildig1

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kun}ulatlf
Yiizde

Gegerli | Hig Cikmadim 125 54,6 54,6 54,6

1 Yildan Az Bir Siire

Once Ciktim 36 15,7 15,7 70,3

1-5 Y1l Once Ciktim 50 21,8 21,8 92,1

6-10 Y1l Once

Ciktim 12 5,2 5,2 97,4

11 Yildan Uzun

Stiredir Cikmadim 6 2,6 2,6 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 125’1 (%54,6) yurt disina en son hig

¢ikmadim derken, 36’s1 (%15,7) 1 yildan az bir siire 6nce ¢iktim, 50°si (%21,8) 1-5

yil 6nce ¢iktim, 12’si (%5,2) 6-10 y1l 6nce ¢iktim, 6’s1 (%2,6) 11 yildan uzun siiredir

¢tkmadim diye belirtmistir.
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Tablo 4.2.49: Akademisyenlerin, Bilimsel Calismalar Yapmak I¢in Yeterli

Zamaninin Olup Olmamasi Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kﬁr{lﬁlatif
Yiizde
Gegerli | Hayir 32 14,0 14,0 14,0
Kismen 139 60,7 60,7 74,7
Evet 58 25,3 25,3 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 32’si (%14,0) akademisyenlerin bilimsel

calismalar yapmak i¢in yeterli zamaninin olmadigini, 139’u (%60,7) kismen zaman

bulabildigini, 58’1 (%25,3) zaman bulabildigini belirtmistir.

Tablo 4.2.50: Yapilan Ogretim Uyeligi Mesleginin Manevi Anlamda Tatmin Edip

Etmemesi
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kl;{?;(llztlf

Gegerli | Cok Az 13 5,7 5,7 5,7

Az 17 7,4 7,4 13,1

Orta 96 41,9 41,9 55,0

Fazla 65 28,4 28,4 83,4

Cok Fazla 38 16,6 16,6 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 13’1

(%5,7) yapilan Ogretim iiyeligi

mesleginin manevi anlamda ¢ok az tatmin ettigini belirtirken, 17’si (%7,4) az, 96’s1

(%41,9) orta, 65’1 (%28,4) fazla, 38’1 (%16,6) cok fazla tatmin ettigini belirtmistir.
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Tablo 4.2.51: Akademisyenlerin, Bilimsel Calisma Yaparken Internetten

Yararlanmasi Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kl;{?;(llztlf
Gegerli | Orta 16 7,0 7,0 7,0
Fazla 50 21,8 21,8 28,8
Cok Fazla 163 71,2 71,2 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 16’s1 (%7,0) bilimsel ¢alisma yaparken

orta diizeyde internetten yararlanirken, 50’si (%21,8) fazla diizeyde, 163’1 (%71,2)

cok fazla diizeyde yararlanmaktadir.

Tablo 4.2.52: Kendi Alaninda Abone Oldugu Siireli Yayinlar

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Gegerli | Hayir 149 65,1 65,1 65,1
Evet 80 34,9 34,9 100,0

Toplam 229 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 149’u (%65,1) kendi alaninda abone

oldugu stireli yayinlar sorusuna hayir derken, 80’1 (%34,9) evet demistir.
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Tablo 4.2.53: Akademisyenlerin, Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora Dersleri Dahil
Haftada Toplam Girdikleri Ders Saati

. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yl'igz de Yiizde
Gegerli | Hig Derse
N Gil(fmiyorurn 3 1.3 3,5 3,5

2-6 Saat 12 5,2 14,0 17,4
7—-11 Saat 16 7,0 18,6 36,0
12-16 Saat 25 10,9 29,1 65,1
17-21 Saat 10 4.4 11,6 76,7
22-26 Saat 13 5,7 15,1 91,9
27-31 Saat 3 1,3 3,5 95,3
32 Saatten Fazla 4 1,7 4,7 100,0
Toplam 86 37,6 100,0

Kayip Veri 143 62,4

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 3’1 (%]1,3) hi¢ derse girmiyor, 12’si
(%5,2) 2—6 saat, 16’s1 (%7,0) 7-11 saat, 25’1 (%10,9) 12—-16 saat, 10’u (%4,4) 17-21
saat, 13710 (%5,7) 22-26 saat, 3’1 (%1,3) 27-31 saat, 4’ii (%1,7) 32 saatten fazla

derse girdigini belirtmistir. 143 kisi (%62,4) ise, aragtirma gorevlisi oldugu i¢in bu

soruya yanit vermemistir.
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Tablo 4.2.54: Akademisyenlerin, Universite Kaynak Aktarimi Yeterli Olmadiginda

Danigsmanlik Hizmetinin Uygulanabilirligi Hakkindaki Diisiinceye Katilmasini

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiir{u'ilatlf
Yiizde

Gegerli Cok Olumsuz 7 3,1 3,1 3,1
Olumsuz 24 10,5 10,6 13,7
Fikrim Yok 52 22,7 22,9 36,6
Olumlu 90 39,3 39,6 76,2
Cok Olumlu 54 23,6 23,8 100,0
Toplam 227 99,1 100,0

Kayip Veri 2 9

TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 7’si (%3,1) iiniversite kaynak aktarimi

yeterli olmadiginda danigsmanlik hizmetinin uygulanabilirligi hakkinda ¢ok olumsuz
diisiiniirken, 24’1 (%10,5) olumsuz, 52’si (%22,7) fikrim yok, 90°n1 (%39,3) olumlu,
54°1 (%23,6) ¢ok olumsuz diistinmektedir.

Tablo 4.2.55: Ogrencilerin, Akademisyenlerin Smavlarindan Elde Ettikleri Basar1

Oraninin Performansa Etki Etmesi Diisiincesine Katilmasini Gosteren Tablo

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kun}ulatlf
Yiizde
Gegerli Evet 109 47,6 48,2 48,2
Hay1r 117 51,1 51,8 100,0
Toplam 226 98,7 100,0
Kayip Veri 3 1,3
TOPLAM 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 109’su (%47,6) 6grencilerin sinavlarindan

elde ettikleri basar1 oraninin performansa etki etmesi sorusuna evet derken, 117’si

(%51,1) hayir demistir. 3 kisi (%1,3) ise, bu soruya yanit vermemistir.
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Tablo 4.2.56: Akademisyenlerin, Ogrenci Anketi Sonuglarmin, Akademik Atama Ve

Yiikseltmelerde Etkili Olmas1 Diisiincesine Katilmasini Gosteren Tablo

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Klﬁl{rglzl(liitlf
Gegerli | Cok Az 61 26,6 26,6 26,6
Az 49 21,4 21,4 48,0
Orta 71 31,0 31,0 79,0
Fazla 29 12,7 12,7 91,7
Cok Fazla 19 8,3 8,3 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 61°1 (%26,6) 6grenci anketi sonuglarinin,
akademik atama ve yiikseltmelerde etkili olmasi diislincesine ¢ok az katilirken, 49’u
(%21,4) az diizeyde, 71’1 (%31,0) orta diizeyde, 29°u (%12,7) fazla diizeyde, 19°u
(%38,3) cok fazla diizeyde katildigini belirtmistir.

Tablo 4.2.57: Ogrenci Anketleri Sonucuna Gére, Akademisyenin Odiil Ya da Ceza

Almasi Diislincesine Katilmasin1 Gosteren Tablo

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kl;{rglzléztlf
Gegerli | Cok Az 87 38,0 38,0 38,0
Az 54 23,6 23,6 61,6
Orta 55 24,0 24,0 85,6
Fazla 17 7,4 7,4 93,0
Cok Fazla 16 7,0 7,0 100,0
Toplam 229 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 87’si (%38,0) 6grenci anketleri sonucuna
gore, akademisyenlerin 6dill ya da ceza almasi diislincesine ¢ok az katilirken, 54’1
(%23,6) az diizeyde, 55’1 (%24,0) orta diizeyde, 17°si (%7,4) fazla diizeyde, 16’s1
(%7,0) ¢ok fazla diizeyde katildigini belirtmistir.
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Tablo 4.2.58:Beklenen Profesdr, Dogent, Yardimer Dogent, Ogretim Gérevlisi,

Arastirma Gorevlisi ve Okutman Maasi

Profesor Docgent Yardime1 Dogent | Ogretim Gorevlisi | Arastirma Gérevlisi Okutman
Beklenen
Ucretler Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde |Frekans | Yilzde
(YTL)
1000 1,0 0,4 5,0 2,2 8,0 3,5
1500 1,0 0,4 2,0 0,8 19,0 8,2 52,0 22,6 64,0 27,9
2000 1,0 0,4 1,0 0,4 28,0 12,2 93,0 40,5 110,0 48,0 90,0 39,2
2500 1,0 0,4 14,0 6,1 54,0 23,5 45,0 19,7 24,0 10,4 16,0 7,0
3000 15,0 6,6 52,0 22,7 76,0 33,1 22,0 9,6 13,0 5,7 11,0 48
3500 22,0 9,6 37,0 16,1 19,0 8,3 4,0 1,7 1,0 0,4 1,0 0,4
4000 48,0 20,9 61,0 26,6 13,0 5,7 4,0 1,7 3,0 1,3 2,0 0,9
4500 14,0 6,1 5,0 2,1 1,0 0,4 1,0 0,4
5000 67,0 29,3 14,0 6,1 8,0 3,5 4,0 1,7 2,0 0,9 2,0 0,9
5500 1,0 0,4 1,0 0,4
6000 12,0 5,2 5,0 2,2 4,0 1,7 2,0 0,9 1,0 0,4 1,0 0,4
6500
7000 3,0 1,3 4,0 1,7 3,0 1,3 1,0 0,4
7500 5,0 2,2 2,0 0,9
8000 6,0 2,6 4,0 1,7 1,0 0,4
8500 1,0 0,4
9000 1,0 0,4
10000 9,0 3,9
Toplam 204 89,1 203 88,6 209 91,3 199 86,9 211 92,1 196 85,6
Kayip Veri 25 10,9 26 11,4 20 8,7 30 13,1 18 7,9 33 14,4
Toplam 229 100,0 | 229 100,0 229 100,0 229 100,0 229 100,0 229 100,0

Profesorlerde beklenen en diisilk maas 2000 YTL iken, en yiiksek 10.000

YTL’dir. Herkes tarafindan en ¢ok beklenen maas 5000 YTL’dir. Sonrasinda
strastyla 4000 YTL, 3500 YTL, 4500 YTL, 6000 YTL diye devam etmektedir.

Dogentlerde beklenen en diisiik maas 1500 YTL iken, en yiiksek 9000

YTL’dir. Herkes tarafindan en ¢ok beklenen maas 4000 YTL’dir. Sonrasinda
sirastyla 3000 YTL, 3500 YTL, 5000 YTL, 2500 YTL diye devam etmektedir.

Yardimc1 Dogentlerde beklenen en diisiik maas 1500 YTL iken, en yiiksek

8000 YTL’dir. Herkes tarafindan en ¢ok beklenen maas 3000 YTL’dir. Sonrasinda
sirastyla 2500 YTL, 2000 YTL, 3500 YTL, 4000 YTL diye devam etmektedir.
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Ogretim Gorevlilerinde beklenen en diisiik maas 1000 YTL iken, en yiiksek
7000 YTL’dir. Herkes tarafindan en ¢ok beklenen maas 2000 YTL’dir. Sonrasinda
sirastyla 2500 YTL, 3000 YTL, 1500 YTL, 3500 YTL diye devam etmektedir.

Arastirma Gorevlilerinde beklenen en diisiik maas 1000 YTL iken, en
yiiksek maas 6000 YTL dir. Herkes tarafindan en ¢ok beklenen maas 2000 YTL dir.
Sonrasinda sirastyla 1500 YTL, 2500 YTL, 3000 YTL, 4000 YTL diye devam
etmektedir.

Okutmanlarda beklenen en diisiik maas 1000 YTL iken, en yiiksek maas
6000 YTL’ dir. Herkes tarafindan en ¢ok beklenen maas 2000 YTL’dir. Sonrasinda
strastyla 1500 YTL, 2500 YTL, 3000 YTL, 4000 YTL diye devam etmektedir.
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Tablo 4.2.59: Son Bes Y1l iginde Uretilen Ulusal Makale ve Teblig Sayist

Son Béie?ligmde Son Bes Y1l Icinde Son Bes Y1l icinde
Ulusal Makale ve Teblig Ulusal Makgle Yayinlayan Ulusal Teb@ig Yayinlayan
Sayisi Akademisyen Sayisi Akademisyen Sayisi
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
0 93,0 40,6 105,0 459
1 30,0 13,1 23,0 10,0
2 33,0 14,4 27,0 11,8
3 15,0 6,6 27,0 11,8
4 11,0 4,8 13,0 5,7
5 12,0 52 14,0 6,1
6 10,0 4.4 6,0 2,6
7 5,0 2,2 4,0 1,7
8 4,0 1,7 3,0 1,3
9 - - - -
10 5,0 2,2 1,0 0,4
11 2,0 0,9 - -
12 - - 3,0 1,3
13 3,0 1,3 1,0 0,4
14 - - - -
15 2,0 0,9 - -
16 - - - -
17 - - - -
18 1,0 0,4 - -
19 - - - -
20 2,0 0,9 1,0 0,4
21 - - - -
22 - - - -
23 - - - -
24 - - - -
25 - - - -
26 - - - -
27 - - - -
28 1,0 0,4 - -
TOPLAM 229 100,0 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 93’1 (%40,6) son bes yil i¢inde hi¢ ulusal
makale tiretmemis iken, 30’u (%13,1) bir tane, 33’1 (%14,4) 2 tane, 15’1 (%6,6) 3
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tane, 11°1 (%4,8) 4 tane, 12’si (%5,2) 5 tane, 10’u (%4,4) 6 tane, 5’1 (%2,2) 7 tane,
4’1 (%1,7) 8 tane, 5’1 (%2,2) 10 tane, 2’si (%0,9) 11 tane, 3’ (%1,3) 13 tane, 2’si
(%0,9) 15 tane, 1’1 (%0,4) 18 tane, 2’si (%0,9) 20 tane, 1’1 (%0,4) 28 tane liretmistir.

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 105’1 (%45,9) son bes y1l i¢cinde hig¢ ulusal
teblig tiretmemis iken, 23’1 (%10,0) 1 tane, 27’si (%11,8) 2 tane, 27’si (%11,8) 3
tane, 13’1 (%5,7) 4 tane, 14’1 (%6,1) 5 adet, 6’s1 (%2,6) 6 adet, 4’1 (%]1,7) 7 adet,
3’1 (%1,3) 8 adet, 1’1 (%0,4) 10 adet, 3’1 (%1,3) 12 adet, 1’1 (%0,4) 13 adet, 1’1
(%0,4) 20 adet iiretmisgtir.

Tablo 4.2.60:Son Bes Y1l I¢inde Uretilen Ulusal Kitap, Arastirma, Diger vs. Yayimn

Sayisi
Son Bes Y.ll Iginde . Son Bes Yil I¢inde Son Bes Yil I¢inde
Uretilen Son Bes Yil Iginde .
Ulusal Kitap, Ulusal Kitap Yayinlayan Ulusal Arastirma Ulusal Diger vs.
Aragtirma ve Diger Akademisyen Sayis1 Yay} nlayan Yay} nlayan
vs. Yayin Sayist Akademisyen Sayisi Akademisyen Sayisi
Frekans Yiizde Frekans Yiizde Frekans Yiizde
0 199 86,9 191 83,4 202 88,2
1 14 6,1 18 7,9 12 52
2 10 4,4 11 4,8 8 3,5
3 4 1,7 4 1,7 2 0,9
4 - - 2 0,9
5 2 0,9 1 0,4
6
7
8 1 0,4
9
10
11
12 1 0,4
13
14
15 2 0,9
Toplam 229 100,0 228 99,6 228 99,6
Kayip Veri 1 0,4 1 0,4
TOPLAM 229 100,0 229 100,0 229 100,0
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Arastirmaya katilan 229 kisiden, 199°u (%86,9) son bes yil i¢inde hi¢ ulusal
kitap yaymlamamis iken, 14’1 (%6,1) 1 adet, 10’u (%4,4) 2 adet, 4’1 (%1,7) 3 adet,
2’51 (%0,9) 5 adet tiretmistir.

Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 191’1 (%83,4) son bes y1l i¢cinde hig ulusal
arastirma tiretmemis iken, 18’1 (%7,9) 1 adet, 11°1 (%4,8) 2 adet, 4’1 (%1,7) 3 adet,
2’s1 (%0,9) 4 adet, 2’si (%0,9) 15 adet iiretmistir.

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 202’si (%88,2) son bes yil icinde ulusal
diger vs. yayin tiretmemis iken, 12°si (%5,2) 1 adet, 8’si (%3,5) 2 adet, 2’si (%0,9) 3
adet, 1’1 (%0,4) 5 adet, 1’1 (%0,4) 8 adet, 1’1 (%0.,4) 12 adet iiretmistir.



Tablo 4.2.61:Son Bes Y1l i¢inde Uretilen Uluslar aras1 Makale ve Teblig Sayisi
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Son Bes Y1l i¢inde Son Bes Y1l I¢inde Son Bes Y1l I¢inde
Uretilen Uluslararas1 Makale Uluslararasi Teblig
Uluslararas1t Makale ve | Yaynlayan Akademisyen Yayinlayan Akademisyen
Teblig Sayisi Sayisi Sayist
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
0 131 57,2 141 61,6
1 33 14,4 25 10,9
2 20 8,7 17 7,4
3 12 52 9 3,9
4 10 4,4 6 2,6
5 7 3,1 5 2,2
6 3 1,3 4 1,7
7 5 2,2 3 1,3
8 3 1,3 2 0,9
9 1 04 2 0,9
10 6 2,6
11 1 04 1 0,4
12 - - 3 1,3
13 - - - -
14 - - - -
15 1 04
16 - - 1 0,4
17 1 0,4
18 - - 2 0,9
19 - - - -
20 - - - -
21 - - - -
22 - - - -
23 - - - -
24 - - - -
25 - - 1 0,4
26 - - - -
27 - - - -
28 - - - -
29 - - - -
30 - - - -
31 - - - -
32 - - - -
33 - - 1 0,4
Toplam 228 99,6 229 100,0
Kayip Veri 1 0,4
TOPLAM 229 100,0 229 100,0
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Aragtirmaya katilan 229 kisiden, 131’1 (%57,2) son bes yil iginde hig
uluslararas1 makale iiretmemis iken, 33’1 (%14,4) 1 adet, 20°si (%8,7) 2 adet, 12’si
(%5,2) 3 adet, 10’u (%4,4) 4 adet, 7’si (%3,1) 5 adet, 3’1 (%1,3) 6 adet, 5’1 (%2,2) 7
adet, 3’1 (%1,3) 8 adet, 1’1 (%0,4) 9 adet, 1’1 (%0,4) 11 adet, 1’1 (%0,4) 15 adet, 1’1
(%0,4) 17 adet iiretmistir.

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 141’1 (%61,6) son bes yil iginde hig
uluslararasi teblig iiretmemis iken, 25’1 (%10,9) 1 adet, 17’si (%7,4) 2 adet, 9’u
(%3,9) 3 adet, 6’s1 (%2,6) 4 adet, 5’1 (%2,2) 5 adet, 4’1 (%]1,7) 6 adet, 3’1 (%1,3) 7
adet, 2’si (%0,9) 8 adet, 2’si (%0,9) 9 adet, 6’s1 (%2,6) 10 adet, 1’1 (%0,4) 11 adet,
3’1 (%1,3) 12 adet, 1’1 (%0,4) 16 adet, 2’si (%0,9) 18 adet, 1’1 (%0,4) 25 adet, 1’1
(%0,4) 33 adet iiretmisgtir.
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Tablo 4.2.62:Son Bes Y1l I¢inde Uluslararasi Kitap, Arastirma, Diger vs. Yaym

Sayisi
. Son Bes Yil i¢inde | Son Bes Y1l iginde
Son Bes Y.ll I¢inde Son Bes Y1l i¢inde Uluslar arast Uluslararasi
Uretilen . e
. Uluslararasi Kitap Aragtirma Diger vs.
Uluslararasi Kitap,
oo Yayinlayan Yayinlayan Yaymlayan
Arastirma ve Diger . . .
Akademisyen Sayis1 Akademisyen Akademisyen
vs. Yayin Sayist
Sayisi Sayisi
Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde
0 222 96,9 221 96,5 223 97,4
1 3 1,3 1 0,4 3 1,3
2 2 0,9 4 1,7 2 0,9
3 1 0,4
4 1 0,4
5
6
7
8
9
10 1 0,4
Toplam 228 99,6 228 99,6 228 99,6
Kayip Veri 1 04 1 04 1 04
TOPLAM 229 100,0 229 100,0 229 100,0

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 222’si (%96,9) son bes yil iginde hig
uluslararasi kitap liretmemis iken, 3’1 (%1,3) 1 adet, 2’si (9%0,9) 2 adet, 1’1 (%0,4) 3
adet tiretmistir.

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 221’1 (%96,5) son bes yil iginde hig
uluslararas1 arastirma iiretmemis iken, 1’1 (%0,4) 1 adet, 4’ (%1,7) 2 adet, 1’1
(%0.,4) 4 adet, 1’1 (%0,4) 10 adet liretmistir.

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 223’i (%97,4) son bes yil icinde hig
uluslararas1 diger vs. yayin iiretmemis iken, 3’1 (%1,3) 1 adet, 2’si (%0,9) 2 adet

tiretmigtir.
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Tablo 4.2.63:Lisansta, Yiiksek Lisansta, Doktorada, Tez Danigsmanliginda

Haftada Ortalama Girilmesi Gerektigi Diisiiniilen Ders Saati

Lisansta Izlslﬁ:; Doktorada (i?ﬁi?r?a
Akademisyenlere Haftada Haftada
. Haftada Tez
Gore Ortalama Ortalama <
By . i . Ortalama . . Danigsmanligi
Girilmesi Girilmesi Girilmesi Girilmesi Yapmasi
Gereken Ders Gerektigi o Gerektigi prast
. e Gerektigi e Gerektigi
Saati Diislintilen .o Diisiintilen e
. Disiintilen . Diisliniilen
Ders Saati . Ders Saati
Ders Saati Saat
Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde
1 1 0,4 5 2,2 7 3,1 16 7,0
2 7 3,1 38 16,6 52 22,7 74 32,3
3 32 14,0 112 48,9 113 49,3 67 29,3
4 30 13,1 42 18,3 38 16,6 20 8,7
5 10 4.4 10 4.4 7 3,1 20 8,7
6 61 26,6 13 5,7 7 3,1 19 8,3
7 1 0,4 0.4
8 31 13,5 3 1,3 1 0,4 1 0,4
9 7 3,1
10 26 11,4 2 0,9 2 0,9 7 3,1
11
12 9 3,9 2 0,9
13
14 1 0,4
15 9 3,9 1 0.4 1 0,4
16 2 0,9
17
18 1 0,4
19
20 1 0,4
Toplam 228 99,6 228 99,6 227 99,1 227 99,1
Kayip Veri 1 04 1 04 2 0,9 2 0,9
TOPLAM 229 100,0 | 229 100,0 229 100,0 | 229 100,0
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Arastirmaya katilan 229 kisiden, 61°1 (%26,6) 6 saati lisansta haftada
ortalama girilmesi gereken ders saati olarak belirtirken, 32’si (%14,0) 3 saat, 31’i
(%13,5) 8 saat, 30’u (%13,1) 4 saat, 26’s1 (%11,4) 10 saat, 10’u (%4,4) 5 saat, 9’u
(%3.9) 12 saat, 9’u (%3,9) 15 saat, 7’s1 (%3,1) 9 saat, 2’si (%0,9) 16 saat, 1’1 (%0,4)
18 saat, 1’1 (%0,4) 14 saat, 1’1 (%0,4) 7 saat, 1’1 (%0,4) 1 saat olarak belirtmistir.

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 112’si (%48,9) 3 saati yiiksek lisansta
haftada ortalama girilmesi gereken ders saati olarak belirtirken, 42’si (%18,3) 4 saat,
38’1 (%16,6) 2 saat, 13’1 (%5,7) 6 saat, 10’u (%4.,4) 5 saat, 5’1 (%2,2) 1 saat, 3’1
(%1,3) 8 saat, 2’s1 (%0,9) 10 saat, 1’1 (%0,4) 7 saat, 1’1 (%0,4) 15 saat, 1’1 (%0.,4) 20

saat olarak belirtmistir.

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 1131 (%49,3) 3 saati doktorada haftada
ortalama girilmesi gereken ders saati olarak belirtirken, 52°s1 (%22,7) 2 saat, 38’1
(%16,6) 4 saat, 7°si (%3,1) 1 saat, 7’si (%3,1) 5 saat, 7’si (%3,1) 6 saat, 7’si (%3,1) 8
saat, 2’si (%0,9) 10 saat, 1’1 (%0,4) 8 saat olarak belirtmistir.

Arastirmaya katilan 229 kisiden, 74’1 (%32,3) 2 saati haftada ortalama tez
danismanlig1 yapmasi gereken ders saati olarak belirtirken, 67°si (%29,3) 3 saat,
20’s1 (%8,7) 4 saat, 20’s1 (%8,7) 5 saat, 19°u (%38,3) 6 saat, 16’s1 (%7,0) 1 saat, 7’si
(%3,1) 10 saat, 2’si (%0,9) 12 saat, 1’1 (%0,4) 8 saat, 1’1 (%0,4) 15 saat olarak
belirtmistir.
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4.3. SONUC ve ONERILER
Akademik kariyer, cercevesi YOK tarafindan cizilen, {iniversiteler

araciligiyla iilkedeki egitim hizmetlerini vermeyi amaglayan, bireylerin mesleki
gelisimlerini ortaya koymaya calisan bir alan olarak ele alinabilir. Nerede yaparsaniz
yapin kariyer, aslinda bir mesleki gelisimdir. Buradaki kariyerde de mesleki

gelisimler standartlara baglanmistir.

Akademik kariyere sahip bireylerden cogunlukla asgari diizeyde belirli
kriterleri yerine getirmeleri beklenir. Oysa sirketler ya da o6zel sektor olarak
adlandirabilecegimiz kuruluslarda bireylerden azami diizeyde yararlanilmasi

(yararlanma) amaglanmaktadir.

Birey bu siirecte akademik kariyerini planlarken birtakim faaliyetlerini de
yerine getirmesi gereklidir. Oncelikle bireysel degerlendirme yapar. Bu anlamda,
kisinin kendisini bir biitiin olarak gdzden geg¢irmesi, eksik yonlerini yeteneklerin,

bilgi ve becerilerini degerlendirmesi gereklidir.

Yapilan arastirma sonuglarma gore, “ Akademik Unvan Ile Bilimsel

2

Calismalar Yapmak I¢in Yeterli Zaman Olup Olmamas: ” arasindaki iliskiye
bakildiginda aralarinda iligki olmadigr goriilir. Buna gore, 142 arastirma
gorevlisinden 90°’m1 kismen, 5 Ogretim gorevlisinden 3’1 kismen, 45 yardimci
dogentten 29°u kismen, 17 dogentten 8’1 kismen, 20 profesérden 9’u kismen zaman
buldugunu belirtmistir. Bu konuda neredeyse tiim akademisyenler ayn1 goriistedir.
Dolayisiyla, bilimsel caligmalar yapmak i¢in yeterli zaman ayirma unvanlara bagh
olarak degismemektedir. Tiim akademisyenler bu konuda yeterli zamam

bulamamaktadir.

“ Akademik Unvan ile Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora Dersleri Dahil
Haftada Girilen Toplam Ders Saati ” arasindaki iliskiye bakildiginda aralarinda iliski
olmadig goriiliir. Cogunun ders yiikii oldukc¢a fazladir. Bu baglamda, haftada girilen
lisans, yliksek lisans ve doktora dersleri akademik wunvana bagli olarak

degismemektedir. Dolayisiyla, tiim akademisyenler benzer ders yiikiine sahiptirler.
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“ Akademik Unvan ile Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama Ve
Yiikseltmelerde Etkili Olmas1 Diisiincesi ” arasindaki iligkiye bakildiginda aralarinda
iliski olmadigi goriliir. Akademik personelin c¢ogu etkili olmasi diislincesi
bakimindan olumsuz diisiinceye sahiptir. Bu nedenle, 6grenci anketi sonuglarinin,
akademik atama ve yiikseltmelerde etkili olmas1 diisiincesi akademik unvana bagh
olarak degismemektedir. Dolayisiyla, tim akademik personel bu konuda ayni

goriistedir.

“ Ogrenci Anketi Sonuglarinin, Akademik Atama Ve Yiikseltmelerde Etkili
Olmas1 Diisiincesi Ile Ogrenci Anket Sonuglarina Gore Akademisyenin Odiil Ya da
Ceza Almas1 Diisiincesi ” arasindaki iligskiye bakildiginda aralarinda iligki vardir ve
sonu¢ anlamlidir. Akademik personelin kimisi bu konuda ¢ok az, kimisi az, kimisi
orta diizeyde diisiincesini belirtmistir. Dolayisiyla, bu konuda tiim akademik personel

arasinda goris birligi yoktur.

“ Akademik Unvan ile Ogrenci Anketi Sonuglarina Gére Akademisyenin

2

Odiil Ya da Ceza Almasi Diisiincesi ~ arasindaki iliskiye bakildiginda aralarinda
iliski olmadig1 goriiliir. Bu nedenle, 6grenci anketi sonuglarina gére akademisyenin
0dil ya da ceza almasi diisincesi akademik unvana gore degismemektedir.
Akademik personelin ¢ogu, bu diislinceye ¢ok az katilmaktir. Dolaysiyla, bu konuda

tiim akademik personel benzer diisiinceye sahiptir.

“ Akademik Unvan Ile Sicil Degerleme Sonuglarinin, Performansla
[liskilendirilmesi Diisiincesi ~ arasindaki iliskiye bakildiginda aralarinda iliski vardir
ve sonu¢ anlamlidir. Sicil degerleme sonuglarinin performansla iliskilendirilmesi
diisiincesi akademik unvana bagli olarak degismektedir. Unvanlar farklilastikca
goriislerde degismektedir. Dolayisiyla, tiim akademik personel arasinda bu konuda

goriis birligi yoktur.

“ Akademik Unvan Ile Akademik Sicil Degerleme Sistemine Géore
Akademisyenlerin Degerlendirilme Siireleri ” arasindaki iliskiye bakildiginda iligki

olmadig1r gorilmektedir. Buna gore, degerlendirilme siirelerini 140 arastirma
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gorevlisinden 90°n1 1-2 yil, 5 6gretim gorevlisinden 2’si 1-2 yil, 45 yardime1
docgentten 25’1 1-2 yil, 17 dogentten 13’ii 1-2 yil, 20 profesorden 8’1 1-2 yil arasinda
olarak belirtmistir. Akademik sicil degerleme sistemine gore akademisyenlerin
degerlendirilme siireleri akademik wunvana bagli olarak degismemektedir.

Dolayistyla, tiim akademik personel bu konuda ayn1 goriistedir.

“ Akademik Sicilin Degerlendirilmesinde Universitelerin Basarili Olmasi
Durumu ile Sicil Degerleme Kriterlerinin Liyakat Esasmma Dayali Olarak
Hazirlanmasi1 ” arasindaki iligkiye bakildiginda iliski vardir ve sonug anlamlidir. Sicil
degerleme kriterlerinin liyakat esasina dayali olarak hazirlanmasi akademik sicilin
degerlendirilmesinde {iniversitelerin basarili olmasina gore degismemektedir.

Dolayisiyla, akademik personel arasinda bu konuda goriis birligi yoktur.

Akademik personelin biiyiik cogunlugu akademisyenlerin
degerlendirilmesinde birincil diizeyde, ilgili bolim bagkaninin olmasi gerektigini
belirtmistir. Bu anlamda mevut sartlarda birincil diizeyde degerleyen kisi konumunda

Dekani degil de Ilgili Boliim Bagkanimi belirtmislerdir.

Yine akademik personelin biiyiik ¢ogunlugu akademisyenlerin
degerlendirilmesinde ikincil diizeyde ilgili boliim baskaninin olmasi gerektigini
belirtmistir. Bu anlamda mevut sartlarda ikincil diizeyde degerleyen kisi konumunda

Rektor degil de Ilgili Boliim Baskanini belirtmislerdir.

Akademik personelin biiyiik cogunlugu son bes yil i¢inde hi¢ ulusal makale
ve teblig, ulusal kitap, ulusal arastirma liretmemistir. Bu anlamda bilimsel ¢alisma

yapabilmek i¢in yeterli zamani1 bulamamaktadirlar.

Yine akademik personelin biiyiikk bir ¢ogunlugu, son bes yil icinde hig
uluslar aras1 makale ve teblig, uluslar arast kitap, uluslar arasi arastirma
tretmemistir.  Dolayisiyla ~ akademik  etkinlikler i¢cin  yeterli  zamam

bulamamaktadirlar.
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Ogrencilerin akademik personelin sinavlarindan elde ettikleri basart
oraninin performansa etki etmesi konusunda hayir diyenlerin sayisi evet diyenlerden
biraz daha fazladir. Cilinkii biiylik c¢ogunluk smav sonuglarinin performansla
iliskilendirilmesini dogru bulmamaktadir. Bir akademisyen sinavlarinda ¢ok kolay
sorular sordugunda oOgrencilerin basari oranlar1 yiiksek olurken, baska bir
akademisyen daha zor sorular sordugunda, sinifin elde etmis oldugu basar1 da diisiik
olmaktadir. Bu anlamda 6grenci sinav sonuglar1 performansa etki etmede objektif bir
yaklasim tarzi getirmeyecek, birtakim haksizliklara yol agabilecektir. Bu nedenle bu
olumsuzluklarin ortadan kaldirilabilmesi i¢in, sinav acisindan degerleme de daha
objektif yaklasimlar ortaya konulmalidir. Sinav sonuglarina gore basarili ya da

basarisiz olma durumlari objektif bir sekilde incelip, ortaya konulmalidir.

Akademik personelin biiylik bir cogunlugu, 6grenci anketleri sonuglarinin,
akademik atama ve ylikseltmelerde etkili olmasi diisiincesi konusunda olumlu
diisiinmektedir. Sonuglarin performansa etki etmesini istemektedir. Fakat ortada
sOyle de bir ¢eliski vardir; hem sonuglarin atama ve yiikseltmelerde etkili olmasini
isterken, hem de 6grenci anketleri sonucuna gore de akademisyenin 6diil ya da ceza
almasi diislincesine biiyiik bir cogunluk katilmamaktadir. Eger ki 6grenci anketleri
sonuclari, akademik atama ve yiikseltmelere yansitilacaksa bunun sonucu olarak 6diil
ya da ceza durumunun da olmasi gerekir. Bununla birlikte, 6grenci anketinde yer
alacak olan sorular akademisyenin akademik yonii ve akademik etkinlikleriyle ilgili
olmalidir. Akademik personelin, degerlendirilmesi konusunda olumsuz bir
diistinceye kapilmamast i¢in anket sorulart biinyesinde siibjektif unsurlar

barindirmamalidir.

Akademik personelin biiylik bir kismimnin bilimsel ¢aligmalar yapmak i¢in
yeterli zamanlar1 bulunmamaktadir. Bu durum, haftada ortalama olarak ¢ok fazla
derse giriyor olmalarindan kaynaklanmaktadir. Fazla sayida girdikleri ders saatleri
akademik personelin ¢ok fazla zamanimi alarak onlar1 yormakta ve kendi bilimsel
etkinliklerine, ¢aligmalarina yeterli zamani ayiramamalarina neden olmaktadir. Bu
nedenle akademik personelin yiiksek sevk ve heyecan ile calisabilmesi, bilimsel

caligmalarina yeterli zamani ayirabilmesi i¢in lizerindeki ders yiikii azaltilmalidir.
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EKLER:

Ek 1: YARIYIL iCI BASARI DEGERLENDIRME FORMU
..................... FAKULTESI/ .......cc.ceouee......YUKSEKOKULU

KOCAELI UNIVERSITESI

Ogretim Uyesinin Adi SOYAd ........c.veeveveieeiieereieeeieee e
DEISIN AL .ttt
ADEDI  |AGIRLIGI |HAFTASI
ARA SINAV
KISA SINAV
ODEV
DONEM ODEVI
LABORATUAR
SEMINER
DIGER
Yariyil i¢i ¢aligmalarinin bagari notuna katkisi %50
Yariy1l sonu sinavinin basari notuna katkisi %50

Yariyil sonu sinavina girme hakki elde edebilmek i¢in gerekli kosullar:

Not : Teorik derslere en az % 70, Uygulamali derslere en az % 80 devam kosulu zorunludur.
BOLUM KURULU KARAR TARIHI:

IMzA IMzA
BOLUM/PROGRAM BASKANI OGRETIM UYESI
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Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dal,
Yonetim Organizasyon Yiiksek Lisans programi biinyesinde yliriitilen bu anket
calismasi, “Akademisyenlerin Performansinin Degerlendirilmesi ve Bu Yondeki
Beklentilerini  Arastirmayr Amaclamaktadir”. S6z konusu anket sorularim
cevaplayarak saglamis oldugunuz yardim ve katkilarinizdan dolay: tesekkiir eder.
Saygilar sunarim.

F.Esra KURT

Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi

Ek:2 ANKET SORU FORMU

DEMOGRAFIK SORULAR
1-) Cinsiyetiniz
a) Kadin b) Erkek
2) Yasiniz
a) 24 ve asagisi b) 25-35 c) 36-45
d) 46-55 e) 56-65 f) 66 ve yukarisi

3) Unvaniniz (Akademik Statiiniiz )
a) Arastirma Gorevlisi b) Ogretim Gérevlisi ¢) Yrd. Dog. Dr
d) Dog. Dr. e) Profesor f) Okutman
4) Halen gorev yaptiginiz;
- Universite
- Fakdilte
- Meslek Yiiksek Okulu :
- Yiiksek Okul
- Enstitii
- Bolim

- Anabilim dali
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KARIYERLE ILGILi SORULAR

5)

Lisans egitiminizi tamamladiginiz fakiilte ve boliimiiniiziin adi liitfen
belirtiniz.

Universite

Fakiilte

Bolim

6) Lisans egitiminiz sonrasinda baska bir kurumda ¢aligtiniz m1?

a)Evet
b) Hayir

7) Ogretim elemam olarak kag yildir gérev yapryorsunuz?

a) 1 yildan az bir siire b) 1-5 yil arast ¢) 6-10 yil arasi
d) 11-15 yil aras1 16-20 yil aras1 ) 21-25 yil aras1  e) 26 yildan fazla

8) Lisansiistii egitiminizi ( yiiksek lisans-doktora ) tamamladiginiz yeri

9)

liitfen asagida belirtiniz.
MASTER : Universite
Enstitii
Anabilim dali
DOKTORA : Universite
Enstitii
Anabilim Dali
Ogretim iiyeligi disinda idari bir goéreviniz var mi1? Var ise liitfen
asagida gorevinizi belirtiniz.
a)Evet ( )
b) Hayir

10) Medeni durumuz?

a) Evli b) Bekar (21.soruya gec¢iniz)

11) Kariyerinizin bundan sonraki kismina su an bulundugunuz iilke, sehir

veya bolge disinda devam etmek isterseniz esinizin tavri ne olur?
a) Karar1 bana birakir.

b) Uygun gérmez.

¢) Uygun goriir
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12) Esiniz calistyorsa ve kendisi kariyer firsatin1 baska bir sehirde bulacak
olsa, siz kendi kariyeriniz agisindan nasil bir karar verirsiniz?
a) Ayn1 kurumda, ayni igyerimde ¢alismaya devam ederim.
b)Ancak kendime uygun bir kariyer firsat1 bulursam, onunla birlikte ben
de giderim
c¢) Kariyerimden vazgecerek esimle birlikte giderim.
d) Gitmemesi konusunda esimi ikna ederim.

13) Cocugunuz var mi1? Varsa sayisini liitfen belirtiniz.

a) Evet ( ) b) Hayir

14) Esiniz calistyor mu? Calisiyor veya emekli ise liitfen asagida isini
belirtiniz.
a) Evet b) Hayir

15) Esiniz ¢alisiyor ise, durumunuz asagidaki seceneklerden hangisine
uyuyor?
a) Ayn1 Kurumda Calistyoruz b) Farkli Kurumda Calisiyoruz

16) Esiniz c¢alistyor ise TUcret durumu asagidakilerden hangisine
uymaktadir?
a) Esim ile ayni ticreti aliyoruz
b) Esimin iicreti benden diisiiktiir.
c¢) Esimin ticreti benden ytiksektir.
17) Evlilik hayatinizin is hayatiniz iizerinde etkisi var midir?
a) Cok fazla
b) Fazla
c) Orta
d) Kismen
e) Etkili degildir ( 20.soruya geginiz )
18)Eger olumsuz etkileri var ise bunlar nelerdir?
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20) Kariyer gelisiminiz agisindan esiniz size destek oluyor mu?

a) Cok fazla b) Fazla c)Orta d) Az e) Cok az
21) Sizce bu giinkii kosullarda net ticretler ne olmalidir?

— Profesor

— Dogent

— Yrd. Dog.

— Ogretim gorevlisi
— Arastirma gorevlisi
— Okutman

22) Yeni bir ige veya igyerine gegmeyi diislinlir miisiiniiz?
a) Evet b) Hayir

23)Yeni bir ise ya da isyerine ge¢mek i¢in sizce en Onemli kriterler
nelerdir?

24) Bulundugunuz fakiiltede geleceginiz ile ilgili kadro sikintiniz var m1?
a) Cok fazla b) Fazla ¢) Orta d) Az e) Cok az
f) Hayir (26. soruya ge¢iniz)

25) Kadro sikintiniz varsa bu durumda ne yapmay1 diisiiniiyorsunuz?
a) Kadro imkani bulup kariyer yolum acilana kadar bekleyecegim.
b) Ozel egitim kurumuna (Vakif Universitesi gibi ) gegis yapabilirim.
c) Baska bir Devlet Universitesine gegis yapabilirim.
d) Universite disinda baska bir is imkan1 aramay1 diisiiniiriim.
e) Diger

26) Bu meslege girmeye nasil ve ne zaman karar verdiniz?

27) Bu meslege girmenizde size en ¢ok etki eden faktor hangisi olmustur?
a) Idealim oldu  b) Hocalarim  c¢) Aile, akraba, arkadas cevrem
d) Esim e) Diger

28) Meslege baslarken duydugunuz heyecani ( sevki ) hala hissediyor

musunuz?

a) Cok fazla b) Fazla c¢) Orta d) Az e) Cok az
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29) Cocuklarinizin da herhangi bir iiniversitede 6gretim {iyesi olmasini ister
misiniz?
a) Cok fazla b) Fazla ¢) Orta d) Az e) Cok az
30) Kurumunuzu ve isyerinizi degistirmeyi hi¢ diisiindiiniiz mii?
a) Evet b) Hayir
31) Calisma ortaminiz1 asagidakilerden hangisi en ¢ok olumsuz etkiliyor?
a) Isyerinin fiziki kosullar1 ( aydmnlanmasi, 1s1, 151k, ¢alisma odamin
fiziki sorunlar1 )
b) Beseri iliskilerde yasanan sorunlar
¢) Isyerimin tamdig1 sosyal imkanlar
d) Diger
PERFORMANSLA ILGILI SORULAR
32) Akademik sicilin degerlendirilmesi konusunda genel olarak
iiniversitelerin basarili oldugunu diisiiniiyor musunuz?
a) Cok fazla b) Fazla c¢) Fikrim yok d) Az e) Cok az
33) Sicil degerleme kriterlerinin liyakat esasina dayali olarak hazirlandigi
diisiincesine katiliyor musunuz?
a) Cok fazla b) Fazla c¢) Fikrim yok d) Az e) Cok az
34) Akademisyenlerin sicil degerlendirmesi sonuglarinin, akademisyenlerin
eksiklerini, hatalarin1 diizeltebilmesi adma geri bildirilmesi fikrine
katiliyor musunuz?
a) Cok fazla b) Fazla c¢) Fikrim yok d) Az e) Cok az
35) Akademik sicil degerleme sisteminin akademik atama ve
ylikseltmelerde dikkate alindig1 diisiincesine katilryor musunuz?
a) Cok fazla b) Fazla c¢) Fikrim yok d) Az e) Cok az
36) Basan karsilig1 olarak, 6gretim {iyelerine 6diil ve takdirin geribildirim
olarak verilmesi diislincesine katiliyor musunuz?

a) Cok fazla b) Fazla ¢) Fikrim yok d) Az e) Cok az
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37) Akademik sicil degerleme sistemine gore akademisyenler ne kadar
sirede bir degerlendirilmelidir?
a) 06 ay
b) 1-2 y1l
c) 34 yil
d) 4-5 yil
e) 6 yildan fazla
38) Akademisyenlerin degerlendirilmesinde iki diizeyli (1.Derece Amir,
2.Derece Amir ) bir degerlemenin yapilmasmmi ne kadar yeterli
buluyorsunuz?
a) Cok fazla b) Fazla c) Fikrimyok d) Az e) Cok az
39) Akademisyenlerin degerlendirilmesinde birincil diizey degerlemede
kim olmalidir?
a) Dekan
b) Rektor
c) Ilgili Boliim Bagkan1
d) Ilgili Enstitii Baskani
e) YOK Baskani
40) Akademisyenlerin degerlendirilmesinde ikincil diizey degerlemede kim
yer almalidir?
a) Dekan
b) Rektor
c) Ilgili Béliim Baskani
d) Tlgili Enstitii Baskani
e) YOK Baskani
41) Unvanlar arasindaki farklilifa gore akademik sicil degerlendirme
kriterleri ve degerlendiriciler farklilagmali midir?

a) Evet b) Hayir
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42) Sicil degerleme sistemi sonucunda akademisyenlerin yasam
kosullarinin iyilestirilmesinde {iicret ayarlamalariyla ilgili bir sonug
ortaya ¢ikmali midir?

a) Evet b) Hayir

43) Sicil sistemi degerleme sonuclarmin, yazili sonuglar olarak elde
bulundurulan ancak performansla iligkilendirilmeyen bir yapida
oldugunu diisiiniiyor musunuz?

a) Cok fazla b) Fazla c) Fikrim yok d) Az e) Cok az

44) Akademik sicil sistemi degerlemesi sonucunun, kisinin performans
degerlemesine dogrudan etki etmesi gereken bir nitelikte olmasini

istiyor musunuz?

a) Cok fazla b) Fazla c¢) Fikrim yok d) Az e) Cok az
45) Son bes yi1l i¢inde kag bilimsel eser iirettiniz? Liitfen sayisini belirtiniz.

ULUSAL ULUSLARARASI

a) Makale a) Makale

b) Teblig b) Teblig

c) Kitap ¢) Kitap

d) Arastirma d) Arastirma

e) Diger e) Diger

46) Yurt disina bilimsel ¢alisma yapmak i¢in ¢iktiniz mi1? ( Liitfen kag kez
¢iktiginizi belirtiniz )
a) Evet, kendi imkanlarimla
b) Evet, kurum imkanlariyla

¢) Evet, hem kendi, hem de kurum imkanlariyla

d) Hayir hi¢ ¢ikmadim.

47) Yurt disina en son ne zaman ¢iktiniz?
a) 1 yildan az bir siire 6nce b) 1-5 yil 6nce ¢) 6-10 yil dnce giktim
d) 11 yildan uzun siiredir ¢ikmadim e) Hi¢ ¢itkmadim

48) Bilimsel ¢alismalar yapmak i¢in yeterli zamaniniz oluyor mu?

a) Evet b) Kismen c¢) Hayir
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49) Halen yapmis oldugunuz 6gretim iiyeligi meslegi sizi manevi anlamda

tatmin ediyor mu?

a) Cok fazla b) Fazla  c¢) Orta d) Az e) Cok az
50) Bilimsel ¢caligmalarinizi yaparken internetten yararlantyor musunuz?

a) Cok fazla b) Fazla  c¢) Orta d) Az e) Cok az
51) Kendi alaninizda siireli yayinlara ( dergilere ) aboneliginiz var mi1?

a) Evet

b) Hayir

52) Lisans, Yiiksek lisans ve Doktora dersleri dahil, haftada toplam ne
kadar siire derse giriyorsunuz? (Bu soruyu arastirma gorevlileri
cevaplandirmayacaktir )

a) Hi¢ derse girmiyorum b) 2-6 saat  c¢) 7-11 saat  d) 12-16 saat

e) 17-21 saat f) 22-26 saat g)27-31 saat  h) 32 saatten fazla
53) Sizce bir akademisyen haftada ortalama kag saat derse girmeli?

— Lisans

— Yiiksek Lisans

— Doktora

— Tez Danigmanligi

54) Ogretim iiyesinin kendini gelistirmesi acisindan iiniversite kaynak
aktarimi yeterli olmadig1 i¢cin danigmanlik hizmetinin uygulanabilirligi
hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

a) Cok olumlu b) Olumlu c¢) Fikrim yok d) Olumsuz e) Cok olumsuz

55) Ogrencilerin, degerlemeye tabi olan akademisyenin sinavlarindan elde
ettikleri basar1 oranlar1 degerlemeye etki etmeli midir?

a) Evet b) Hayir

56) Universitelerde uygulanan Ogrenci Anketleri sonuglarmin akademik
atama ve ylikseltmelerde etkili olmasini istiyor musunuz?

a) Cok fazla b) Fazla ¢) Orta d) Az e) Cok az

57) Ogrenci Anketleri sonucuna gére akademisyenlerin 6diil ya da ceza
almasi diisiincesine katiliyor musunuz?

a) Cok fazla b) Fazla c) Orta d) Az e) Cok az
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