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VAKIF UNIVERSITELERINDE AKADEMIK PERSONELIN PERFORMANS
KRITERLERININ DEGERLENDIRILMESI UZERINE BiR MODEL ONERISi

KAYMAKZADE, Muhammet Taha
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigmani: Dr. Ogr. Uyesi Hasan Fehmi ATASAGUN
Nisan, 2019

Yiiksekogretim kurumlarinda yirmi yil Oncesine kadar akademik personele
yonelik degerlemeler yeterince bulunmamakta ve bu degerlemelerin sonuglari
yiikksekdgretim kurumlarinin planlama ve karar alma siire¢lerinde neredeyse hig
kullanilmryorken, giiniimiizde akademik gorevlendirmelerde, egitim, kariyer planlama
ve tcret hesaplamalarinda olduk¢a sik bagvuruldugu goriilmektedir. Yiiksekogretim
kurumlarinin basarisinin arttirilmasi i¢in akademik personelin performansinin dogru bir
sekilde degerlendirilmesi ve performans artisi igin gerekli onlemlerin alinmasi

gerekmektedir.

Bu amacla basarili performans degerleme sisteminin kurulmasi ve bunu
olusturan etkenlerden yola ¢ikilarak yiiksekdgretim kurumlarinda bu siireglerin yararl
bir sekilde nasil uygulanacagi ve akademik personellerin performanslarin hangi
kistaslar belirlenerek oOlgiilebilecegi, akademik personellerin goriisleri uygulamali

olarak arastirilarak, degerlendirilmistir.

Bu aragtirmaya akademik personelin performans degerleme sistemi hakkindaki
goriislerine ulasmak amaciyla, Konya ilinde bir vakif tiniversitesinde, Hukuk Fakiiltesi,
Tip Fakiiltest, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi, Giizel
Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi, Saglik Bilimleri
Yiiksekokulu, Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu ve Adalet Meslek
Yiiksekokulunda goérev yapan 124 akademik personel (arastirma gorevlisi, 6gretim
gorevlisi, doktor 6gretim iiyesi, dogent doktor, profesor doktor) dahil edilmistir. Tonbul
(2008) tarafindan gelistirilen “Ogretim Uyesi Performans Degerlendirme Olgegi” bu
calismada “Akademik Personel Performans Degerleme Sistemi Olcegi” olarak yeniden

uyarlanmistir. Verilerin degerlendirilmesinde ve bulunan degerlerin hesaplanmasinda,



SPSS IBM (Statistical Packet for Social Science) paket programi kullanilarak gesitli

analizler yapilmistir.

Analiz sonucunda elde edilen veriler 1s181nda degerlendirme yapilarak 6zgiin bir
Akademik Personel Performans Degerleme Modeli olusturulmustur. Olusturulan
modelin ne gibi sonuglar doguracagi ve nasil uygulanmasi gerektigi konusunda analiz

yapilmustir.

Anahtar Kelimeler: Akademik Personel, Performans Degerleme, Performans

Degerleme Sistemi, Performans Degerleme Modeli



ABSTRACT

A PROPOSAL ON THE EVALUATION OF PERFORMANCE CRITERIA OF
ACADEMIC STAFF AT FOUNDATION UNIVERSITIES

KAYMAKZADE, Muhammet Taha
Master Degree, the Department of Business
Thesis Advisor: Assistant Professor Hasan Fehmi ATASAGUN
April, 2019

Until 20 years ago, there were no sufficient evaluation for academic staff and
whilst these evaluations were almost never being used in planning and decision-making
processes of higher education institutions, today it is being widely used for academic
recruitments, education, career planning and wage calculations. In order to increase the
success of higher education institutions, it is inevitable to evaluate the performance of

academic staff properly and take necessary precaution to increase performance.

With this in mind, the installation of a successful performance evaluation system
and starting from the factors making up that, how these processes can be efficiently
implemented in higher education institutions and how the performance of academics
can be measured depending on what criteria have been evaluated by being investigated
practically with regard to the views of academics.

In order to receive their opinions, 124 academic staff (research assistant,
instructor, assistant professor, associate professor, professor) who works in the Faculty
of Law, Faculty of Medicine, Faculty of Economics and Administrative Sciences,
Faculty of Engineering, Faculty of Fine Arts and Design, Faculty of Social and Human
Sciences, School of Health Sciences, Vocational School of Health Care and Vocational
School of Justice at a foundation university in the province of Konya have been included
in this study. “Faculty Member Performance Evaluation System Scale” developed by
Tonbul (2008), has been readapted as “Academic Staff Performance Evaluation System
Scale” in this study. Various analyses have been made by using SPSS IBM (Statistical

Packet for Social Science) for analysing data and calculation of analysed data.

Vi



In the light of the data obtained from the analysis, an assessment has been made
and an authentic Academic Staff Performance Evaluation Model has been developed.

An analysis has been carried out on what results the model would bring about and how
it should be implemented.

Keywords: Academic Staff, Performance Evaluation, Performance Evaluation System,
Staff Evaluation Model
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GIRIS

Performans kelimesi genel anlamda bir isin basariyla sona erdirilmesini ifade
etse de is hayatindaki performans kavramindan bahsedildiginde, farkli siireglerin ve
degiskenlerin basarisim1 ve verimliligini ifade etmek igin kullanilir. Is hayatinda
tutunabilmek ve rekabette stiinliik saglamak igin; siirekli yenilikleri takip etmek,
teknolojiye ayak uydurmak, is hayatindaki sert rekabet ortamina uyum saglamak
gerekmektedir. Bu ise, insan kaynaklarinin daha etkin bir sekilde kullanildig: {istiin bir
yonetim anlayisiyla ve st diizey yoneticiden en alt kademedeki ¢alisana kadar herkesin

basaristyla miimkiin olabilir.

Glinlimiizde rekabetten soz edildiginde yiiksekogretim kurumlarindan da
bahsedilebilir. Ulkemizdeki devlet iiniversitelerinin yan1 sira sayilar1 artmaya devam
eden vakif liniversitelerinin de yegane istegi basarili bir egitim kurumu olmaktir. Bu da
yiiksekogretim kurumlari arasinda iist siralara gelerek, basarili 6grencilerin tercih ettigi
bir yiiksekdgretim kurumu olmastyla miimkiin olabilir. Basarili bir yiiksekdgretim
kurumu olmanin 6nemli unsurlarindan biri akademik personelin kalitesidir. Performans
Olclimii burada etkisini gostermektedir. Akademik personelin arastirma, egitim 6gretim
ile ilgili c¢aligmalarmin degerlendirilmesi, basarilarinin odiillendirilirken, eksik

yonlerinin giderilmesinde performans 6l¢limiiyle miimkiin olabilecektir.

Ulkemizde ve diinyada kiiresellesmenin genel etkileri ve rekabetten dolayz,
yiiksekogretim kurumlarinin kalite sorununa egilmeleri yoniinde bir baskinin da
etkisiyle kaliteyi arttirma cabalar1 ve girigsimleri hiz kazanmistir. Yiiksekogretimde
kalitenin en 6nemli unsurlarindan biri de o kurumda gorev yapan 6gretim elemanlarinin
kalitesidir. Ogretim elemanlarmin arastirma, hizmet ve egitim-6gretim ile ilgili
caligmalarimin  degerlendirilmesi, bu konudaki eksikliklerinin giderilmesi ve
basarilarinin 6diillendirilmesi ancak sistemli bir performans degerlendirme ¢aligmasi ile
miimkiin olabilecektir. Yiiksekogretim kurumlarinda performans degerleme sistemiyle
akademik personelin performans: degerlendirilerek egitim-6gretim ve bilimsel

arastirma ile verimliligi arttirarak kaliteyi yiikseltmek hedeflenmektedir.



Bu calismanin amaci, tiniversitelerde performans dlglimiiniin nasil bir siireg
oldugunu, bu siirecte akademik personelin yerine getirmesi gereken sorumluluk ve
kriterlerin neler oldugunu belirlemeye ¢alismanin yani sira, bu sorumluluk ve kriterlere

iliskin egilimlerin baz1 degiskenlere gore farklilik gosterip géstermedigini incelemektir.

Calisgma dort boliimden olusmaktadir. Calismanin  birinci  boliimiinde
performans ve performans Ol¢iim kavramindan bahsedildikten sonra, performans
degerlemenin ne oldugundan séz edilmis, performans degerleme yaklagimlarina
deginilmistir. Bagarili bir performans degerleme sisteminde bulunmasi gereken
ozelliklere yer verildikten sonra ikinci boliime gecilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde
yiikksekdgretim ve iiniversite kavramlar1 agiklandiktan sonra, vakif iiniversitelerinde
performans degerleme sisteminin yararlari, degerleme siireci, performans kriterlerinin
belirlenmesi ve puan hesaplanmasi hakkinda bilgi verilerek literatiirde konu ile ilgili
daha once yapilmis calismalara yer verilmistir. Calismanin dglinci boliimiinde
aragtirmanin metodolojisi incelenmistir. Arastimaya ait amag, Onem, kapsam ve
sinirliliklar, hipotezler, veri toplama araglar1 ve verilerin analizinden bahsedildikten
sonra yapilan anket uygulamasina ait bulgular ve yorumlara yer verilmistir. Caligmanin

son boliimiinii olusturan dordiincii boliimde ise sonuglar ve 6neriler sunulmustur.



BiRINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLEME VE OLCUMU

1.1. PERFORMANS VE PERFORMANS OLCUM KAVRAMI
1.1.1. Performansin Tanim ve Kavrami

Performans, amacli ve planh faaliyetler sonucunda ortaya ¢ikani nicel ve nitel
olarak belirleyen bir kavramdir. Performans goreli ya da mutlak olarak ag¢iklanir. Kalite,
tutumluluk, tiretimde verimlilik ve hizmette etkinlik genel c¢ercevede performansin
tanimini olusturmaktadir (Kubali, 1999, s. 32). Performans, ¢aligsan tarafindan belirli bir
zaman dilimi icerisinde verilen gorevleri yerine getirmesiyle elde edilen sonuglardir.
Elde edilen sonuglar olumluysa, ¢alisanin Orgiit tarafindan verilen gorev ve
sorumluluklarim1 biiylik olgiide yerine getirdigi, boylelikle performansinin yiiksek
oldugu; elde ettigi sonuglar yetersizse, personelin basarisiz oldugu ve performansinin

diisiik oldugu sdylenilebilir (Ozgen, Oztiirk, & Yalgin, 2002, s. 209).

Bir orgiit icin performans, belli bir zaman sonundaki calisma veya cikti
sonucudur. Performans orgiit amaglarinin gerceklesmesi igin gosterilen biitiin ¢abalarin
degerlendirilmis hali olarak tanimlanabilir (Tarim, 2004, s. 234). Kisacas1 performans
kavrami, yapilan faaliyetler neticesinde elde edilen tablonun sayisal ve sayisal olmayan
veriler ile ortaya koyulmasi olarak agiklanabilir. Boylelikle performans kavramuiyla ilgili
sadece bagaridan degil, bunun yaninda basarisizliktan da bahsedilebilir (Yiicel, Merkez
ve Cevre lliskisine Bagli Orgiitsel Yap1 ve Performans, 2010, s. 23). Ayrica performans
kavrami sadece hedeflere ulasmak veya basarinin derecesini belirlemek degil hedeflere

verimli, ekonomik ve etkili ulasmaktir (Sentiirk, 2005, s. 21).
1.1.2. Performansin Boyutlar:

Sanayi devriminin baglarindan yakin tarthe kadar performans boyutlar:
denildiginde ilk diisliniilen kavramlar maliyet ve kardi. Sonrasinda performansin
boyutlar1 maliyet, kar ve verimlilik olmak {izere bir licgen olarak ele alinmaya
baslanmistir. Giiniimiizde ise boyutlar siniflandirilirken c¢alisanlarin davraniglari, iiriin
liderligi, kamu sorumlulugu ve pazar durumu gibi daha 6nce bahsedilmeyen boyutlar
eklenmistir (Akal, 2000, s. 15).



Isletme alaninda genel kabul gérmiis siiflandirmaya gére, performans boyutlari

yedi madde olarak sayilmaktadir. Bu maddeler su sekildedir; (Akal, 2000, s. 15).

- Kalite

- Etkinlik

- Yenilik

- Verimlilik

- Verim ve giderlerden yararlanmak
- Calisma yasaminin Kalitesi

- Biitce ve karliliga uygun olmak

Bu yedi boyutun disinda daha baska performans boyutlarindan da s6z edilebilir.
Fakat performans degerlemesinde en yaygin olarak kullanilan gostergeler bu sekilde ele

alinmaktadir.
1.1.3. Performans Ol¢iimii ve Performans Ol¢iim Sistemi

Performans 6l¢timii, bir kurum tarafindan daha 6nce belirlenen hedeflerine ve
amaglarima gore ortaya c¢ikan sonuclari ya da hizmetleri analitik olarak birlikte
degerlemesine yonelik bir siirectir. Performans 6l¢iimii bir kurumun siire¢ i¢cinde elde
ettigi sonuglari, kullandig1 hizmetleri, kaynaklar1 gormesi i¢in sistematik yani diizenli
bir bigimde wveri toplamasi, verileri raporlamasi ve analiz etmesi olarak

tanimlanmaktadir (Y6riiker, Karabeyli, Kaya, & Ozeren, 2003, s. 9).

Performans Ol¢limii kurum ¢alisanlarinin  verimliliklerinin ve katkilarinin
belirlenmesinin yani sira liyakat, is iliskileri vb. bir¢ok konuda basar1 ve gelismelerin
Olciilmesidir. Yapilan 6l¢timiin anlamli olabilmesi i¢in en dogru degerlerin belirlenip bu
degerler dogrultusunda Olgiimler yapilmasi gerekmektedir (Isigicok, 2008, s. 2).
Performans Ol¢iimiiniin yapilmasimin temel amaci, performansi daha basarili hale
getirmektir. Yoneticilerin de performans 6l¢iimiinii ¢alistiklar1 kurumdaki gérevlerinin
onemli bir parcasi olarak gormeleri gerekmektedir. Dolayisiyla kurum yoneticilerinin

de performans 6l¢iim sistemine destek olmalar1 beklenir (Coskun, 2006, s. 3).

Performans 6l¢iim sistemi, etkililigi 6l¢mek i¢in kullanilan, diger sistemlerden
ilgili bilgileri alan ve birlestiren, performans yonetim sisteminin beyni olan bilisim

sistemi olarak tanimlanmaktadir. Boylelikle, degerlendirilmis sonuglar arasindaki sebep



sonug iliskisi ve katma degerli aktiviteleri yansitan modelleri ortaya koymaktadir

(Yiregir & Nakiboglu, 2007, s. 546).

Performans ol¢timiiyle ilgili yapilan ¢aligmalar sonucunda asagidaki sorulara

cevaplar aranmaktadir (Akal, 2000).

- Yapilan isler ne kadar basaril1?

- Sonuglar beklenen diizeye ulagmig midir?

- Gergeklestirilen faaliyetlerin kurumun basarisina katkist olmus mudur?
- Belirlenen strateji ve hedeflere ulasilmis midir?

- Temel ilkelerden ¢ikma-sapma var midir?

- Genel olarak performans iyi yonde ilerlemekte midir?

Performans 6l¢iimiiniin kurumlar agisindan yararlarini su sekilde siralayabiliriz.
(APQC-American Quality and Productivity Center-Amerika Verimlilik ve Kalite
Merkezi): (Yiregir & Nakiboglu, 2007, s. 546).

- Yoneticileri miisteriler ve paydaslarin memnuniyet dereceleri ve ihtiyaclarindan
haberdar etmek ve program c¢iktilariyla ilgili sonuglarla birlikte kaliteyi
yiikseltmek,

- Is siirecindeki sorunlar1 ortaya ¢ikarmak ve iyilestirilmesini saglamak,

- Siireci yonetirken kantitatif ve nesnel karar verme yontemlerini kullanarak daha
kaliteli kararlar almak,

- Kurumun amacini ve stratejik planini desteklemek,

- Nesnel ve dnyargisiz bir performans degerleme yontemi belirleyerek, calisanlart
motive etmek,

- Biitceyi hazirlamaya ve planlama yapilmasina destek olmak,

- Hizmetlerin daha ulasilabilir olmasini saglamak,

- Olas1 biiyiik hatalardan 6nce erken uyari sistemi olusturmak,

Tablo 1°de isletmelerde performans 6l¢iimiiyle ilgili yapilan arastirmalar goriilmektedir.



Tablo 1. Performans Olgiitleri Literatiir Taramasi

Yazar(lar)

Incelenen Performans Olgiitleri

Skinner

Hizmet, iiretkenlik ve kalite, yatirimin geri doniisii

Campanella ve
Corcoran

Kalite maliyetleri ve seviyesi

Richardson, Tayloar
ve Gordon

Kalite, ¢ikt1 hacmi, zamaninda teslim, birim bagina maliyet, yeni {iriin
sunma yetenegi, iirlin esnekligi, hacim esnekligi, isgiicii verimliligi

Rosenfield, Shapiro ve
Bohn

Teslim stiresi, maliyet

Etkinlik ve maliyet, giivenirlik/iiriin kalitesi, teslim siiresi ve

Skinner giivenirligi, tirlin esnekligi, hacim esnekligi, yatirim
Fine Maliyet, uygunluk seviyesi (hatali olmama orani)
Miller ve Roth Kalite tutarliligi, fiyat, esneklik, yiiksek tiretkenlik, hizli teslim,

hacim degisimi, giivenilir teslim, satis sonrasi hizmet

Munir Ahmad ve
Nasreddin Dhafr

Kalite, tirlin ¢esidi, teslim stiresi, verimlilik, esneklik

Ferfows ve De Meyer

Kalite, envanter degisimi, birim iiretim maliyeti, zamaninda teslim,
yigin biytikliigi, gelisme hizi, genel maliyetler

Miller ve Kim

Genel maliyetler, teslim hizi, iiretim maliyeti, stok devir hizi, iirtin
geligtirme hizi, kalite

Schonberger

Isleme siiresini azaltma, girdi ve cikt1 kalitesi, iiretim birim maliyeti,
igglicii tiretkenligi, tahmin uygunlugu

Rajan Suri ve
Ramakrishna Desiraju

Esneklik, tiriin teslim siiresi, tiretim siireci esnekligi, tirtin ¢esitliligi

Flynn, Filipini ve
Forza

Teslim siiresi, iiretkenlik, satig maliyeti, kalite tutarlilig:

Marcello Braglia ve
Alberto Petroni

Uretkenlik, iiretim siireci hiz1, esneklik, depolama siiresi, iiriin teslim
stiresi, yeni {irlin sunumu

Uretim siiresi, kalite tutarliligy, {iretim siireci esnekligi, isleme siiresi,

Mapes A . . i
yeni iirlin sunum hiz1 ve orani, teslimat giivenirligi, iiriin ¢esitliligi
New ve o .
. . Miisteri hizmeti iiretkenlik,
Szwecjczewski

Parker ve Wirth

Uretim esnekligi, yeni iiriin sunumu, siire¢ esnekligi, teslimat siiresi

Kaynak: (Zerenler, 2005, s. 5)




1.2. PERFORMANS DEGERLEME

Bu boliimde performans degerlemenin tanimi, tarihsel gelisimi, dnemi, amaci

ve avantajlar tizerinde durulacaktir.
1.2.1. Performans Degerlemenin Tanimi

Performans degerlemesi; bilgi aligverisine, ortak bir calismaya, olusan basari ve
hatalar agisindan sorumluluk paylasimina dayali ve egitimde gelismeye imkan taniyan

dinamik olarak tanimlanabilen bir sistemdir (Barutgugil, 2002, s. 178).

Performans degerleme, calisanlarin belirli bir zaman diliminde iizerine diisen
gorev ve sorumluluklari yerine getirmesiyle sagladigi sonuglardir. Elde edilen sonuglar
olumluysa, ¢alisanin gérev ve sorumluluklarini basari ile yerine getirmis ve yiiksek
performans gosterdigi anlasilmis olur. Eger bu sonuglar yetersiz ise, ¢alisanin gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmede basarili olmadig1 ve diisiik bir performansa sahip
oldugu yargisina ulasilabilir (Ozgen, Oztiirk, & Yalgin, 2002, s. 209). Performans
degerleme, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli islevleri arasinda yer alir. Performans
degerleme siirecini, bireyin herhangi bir konudaki basarisin1 ya da etkinlik diizeyini
belirlemeye yonelik calismalar1 olusturmaktadir. Tabi ki etkinlik diizeyini ve basariy1
Olcmek kolay bir is degildir. Zor olmasinin en 6nemli nedeni ise bu degerlendirmelerin
bir insana yonelik yapilacak olmasidir ve performans ya da basarmin siibjektif

kavramlar olmasidir (Findikg¢1, 1999, s. 297).

Performans degerleme, memur, isci, gozetimci, yonetici, teknik ya da satis
personeli i¢in yapiliyorsa kullanilacak kelime de degismektedir. Memurlar ve
yoneticiler i¢in basar1 degerlemesi, is¢iler igin liyakat degerlemesi, iist yoneticiler igin
etkinlik derecelemesi gibi karsiliklar kullanilmaktadir. Fakat biitiin bunlar genel olarak

basar1 degerleme ismi altinda toplanmaktadir (Ataay, 1990, s. 234).

Uygulamada yapilan performans degerlemelerinin biiyiik bir cogunlugu gercek
amaca ulagsmaktan uzak kalmaktadir. Bunun nedenlerinden birisi de iyi bir performans
degerlemesinin hangi esaslara dayandirildiginin agikca belirlenmeden yapilmasidir
(Atasagun & Kavak, 1989, s. 230). Kurumlarin, performans degerlemede kullandiklari

araglar ve belirledikleri hedefler birbirinden ¢ok farkli olabilir. Performans degerleme,



kurumlarda belirli bir zaman dilimi ¢ergevesinde ¢alisanlarin basar1 ve davraniglarinin
6l¢iim ve degerlemelerinin yapildigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu siireci uygun
bir sekilde tasarlamak ve uygulamak, isten ¢ikarma, odiillendirme, terfi veya geri
cagirma gibi kurum kararlarinin verilmesinde kolaylik saglar. Ayrica calisanin
gelisiminde tistlerine karar vermede yardimci olmasi, ¢alisanlarin kariyer tercihlerine

yol gostermesinde de avantaj saglamaktadir (Gok, 2006, s. 40).

Kusursuz miikemmel bir performans degerlemesi bi¢cimi ya da yonteminden
bahsetmek miimkiin degildir. Performans degerlemesi, uygulandigi durumun imkanlari
gdz oniinde bulundurularak yapildiginda daha etkili olacag: bir gercektir. ideal olan
calisanla yoneticinin hangi isi nasil yapacagi, amaca nasil ulasilacagi ve sonuglanan
performansla birlikte onceden belirlenen hedeflerin birbirine ne derecede uydugu

hakkinda ortak bir anlayisa varmasidir (Palmer, 1993).
1.2.2. Performans Degerlemenin Tarihsel Gelisimi

Performans degerleme, bireylerin zihinsel ve fiziksel 0Ozelliklerinin
yeteneklerinin ve davraniglarinin basit bir sekilde dl¢iilmesiyle baslamistir. Fakat yillar
icerisinde degisiklige ugrayarak uzmanlar tarafindan ¢ok yonlii olgiitlerden olusan

degerleme sistemleri ortaya ¢ikarilmistir (Carter, 1994, s. 132).

Performans degerlemenin tarihsel siirecine daha yakindan bakildiginda, ¢ok eski
kaynaklarda adindan bahsedilmemekle birlikte, performans degerlemenin ¢ok 6nemli
bir konu oldugundan sik sik bahsedilmistir. 1800’lerde endiistri alaninda Iskogya’da
Robert Owen tarafindan bir pamuk imalathanesinde herkes tarafindan bilinmeyen bir
gbzlem sistemi uygulanmistir. Savas doneminde Amerika Birlesik Devletleri’ndeki her
erkek calisana, is performanslarinin degerlendirileceginin bildirilmesiyle resmi olarak
performans degerleme uygulamasinin basladig: kabul edilir. 1800’1l yillarin sonlarina

dogru performans degerleme uygulamalari artarak uygulanmaya devam etmistir.

Amerika Birlesik Devletleri Federal Sivil Servisi’nin, devlette gorev alacak
memur atamalarinda, verimli, hizli ve basariya gére atama sistemi ve terfi sistemi
uyguladigi belirtilmektedir (Gok, 2006, s. 41).



Ulkemizdeki ilk performans degerleme, devlet kurumlarinda baslamstir. ilk kez
Karabiik Demir Celik Isletmelerinde (1948) ve ardindan Makine Kimya Endiistrisi ile
Stimerbank ve Devlet Demir Yollarinda uygulanmistir. 1960’larda yabanci sermayenin
0zel sektore girmesiyle performans degerleme uygulamalar1 daha profesyonel bir hal

almistir (Bingol S. , 1993, s. 21).
1.2.3. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerlemesi bir kurumun c¢alisanlarinin  verimliligini  arttirma  ve
odiillendirme, yiikseltme, yonetici yetistirme, transfer etme kararlarinda esaslar

belirlemede ¢ok biiyiik dnem tagimaktadir (Tiirkel, 1998).

Performans degerlemenin dnemi maddeler halinde ifade edilecek olursa; (Richard &
Grote, 1996).

- Yapilan isi gelistirmeye yardimci olmak,

- Calisanin terfileri hakkinda endise olusturmamak,

- Kurumda ¢aliganlarin birbirleriyle iliskilerinin iyilesmesini saglamak,

- Calisanlar i¢in transfer kararlarinda 6nemli rol oynamak,

- Calisanin egitimi ve yetismesi i¢in gerekenlerin belirlenmesine katkida

bulunmaktir.
1.2.4. Performans Degerlemenin Amaci

Performans degerlemenin temel amaci, bireysel performansin adil ve saglikls,
standart ve kriterler araciligryla belirlenerek dl¢tilmesi, dlciilen performanslar hakkinda
calisanlara geribildirim yapilmasi ve bireysel performansin gelistirilerek kurumdaki

etkinliginin arttirilmasidir (Uyargil, 1994, s. 3).

Baska bir ifadeyle performans degerlemenin amaci; kurumdaki calisanlarin
lyiden kotiiye siralamasi degil, orgiitsel amaglarin astlar tarafindan benimsenme ve
anlasilma derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, belirlenen amaglarin tiim ¢alisanlar tarafindan
minimum diizeyde yerine getirilmesinin saglanmasi ve tiim ¢alisanlarin memnun oldugu
dinamik bir ¢alisma ortaminin siirekli olarak korunmasidir. Bu g¢ergevede beklentileri

yerine getiremeyen c¢alisanlarin, gelistirmesi gereken alanlar1 ortaya koymak, hedefler



arasinda yer alir. Ustiin asta bakisinin bir gdstergesi olan klasik performans degerleme
sistemi bugiinkii is hayatinda iflas etmistir. Clinkii performans degerleme sisteminden
kurumun asil beklentisi ilerde kariyer planlamasinda kimin nerede oldugunun
belirlenmesi degil, calisanlar agisindan sisteme 6nemli geribildirimler vermesi, sistemi
devamli gelecege ve orgiitsel vizyona yonlendirmesi, kurumu yarinlara tagimasidir

(Kaplan & Palus, 1994, s. 168).

Performans degerlemesini yapmanin amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir;

(Ozgen, Oztiirk, & Yalgin, 2002, s. 211).

- Performans degerleme sayesinde ulasilan bilgileri, kurumda gorev alan tiim
calisgan ve yoneticilere geribildirim yoluyla aktararak performansinin
iyilesmesine katki saglamak,

- Calisanlarin kisisel gelisim ve egitim ihtiyaclarini tespit etmek ve Oncesinde
uygulanan egitim programinin sonuglarini degerlendirmek,

- Calisanlara nasil bir maas zammi1 ya da maas ayarlamas1 yapilmasi gerektigi
konusunda yoneticilere destek olmak,

- Isten ¢ikarma, terfi, nakil gibi konularda tarafsiz olma konularinda yéneticilere
yardimc1 olmak,

- Calisanlar i¢in kariyer planlama ¢aligsmalarina rehberlik etmek,

- Calisanlarin iy1 ya da kotii performanslarii belirleyerek kadrolasma asamasinda
eksikliklerini ve ya yetersizliklerini gidermek,

- Insan kaynaklar1 planlamasi, is analizi ve diger insan kaynaklar1 sistemindeki
hatal1 bilgileri belirleyerek egitim, degerlendirme, ise alma gibi insan kaynaklari
kararlarinda hata yapilmasini engellemek,

- Is planlamasindaki yanhsliklar1 belirlemek ve bu dogrultuda gereken
diizeltmelerin yapilmasini saglamak,

- Calisanlarin saglik, finans, aile ve diger 6zel sorunlarini degerlemeye katarak
insan kaynaklar1 biriminden calisanlara yardimci olunmasini saglamak,

- Kurumdaki ¢alisanlarin hepsine sorumluluk yiikleme, gorevini iyi bir sekilde
yapma, inisiyatif kullanma konularinda motive ederek daha istekli ¢alisma
yapmalarini saglamak,

- Ustler ve astlar1 arasinda iletisimin iyi olmasi ve ortamin bu sekilde kurulmasina

10



yardimci olmak,

- Nakil, terfi, isten ¢ikarma ve ddiillendirmeye yasal bir temel olusturmak,

- Insan kaynaklar1 planlamasinin arz ve talep tahminleri icin giivenilir ve dogru
bilgi girdilerini saglamak,

- Insan kaynaklar1 birimi ve gelecekte kurumun iyi ya da kotii performans gosterip

gostermedigi hakkinda geribildirim saglamaktir.

Tablo 2. Performans Degerlemenin Amaglari

Calisan Icin

o Destek araci/takviye (licret artisi, 6vgii)

o Kariyer ilerlemesi (sorumluluk arttirma, terfi)

o Is hedeflerine ulasma konusunda bilgi

o Performansi gelistirme i¢in geri bildirim kaynagi

Yonetici I¢in

o Calisan hakkinda karar verebilmek i¢in temel kaynak (isten ¢ikartma, terfi gibi)

o Calisanlarin amagclarini bagarmalarini1 degerlendirme

o Calisanlara olumlu geribildirim saglamak i¢in firsat

o Astlarla birbirlerini etkilemek i¢in firsat

Organizasyon I¢in

o Bireysel ve i birimlerinin verimliligini degerlendirme

o Personel se¢me ve yerlestirme metotlarinin onaylanmasi

o Calisanlarin motivasyonunun arttirilmasi ve takdir edilmesi

o Personel egitim ihtiyaglari igin bilgi kaynag:

o Organizasyonel miidahalelerin etkilerinin degerlendirilmesi

o (sistem degisiklikleri, egitim programlari gibi)

Kaynak: (Riggio, Introduction to Industrial and Organizational Psychology, 2003, s.
125)

Tabloda goriildigli gibi performans degerleme, calisan, yonetici ve
organizasyon ig¢in birgok Onemli amacin hayata ge¢mesinde ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Ozellikle isverenlerin; “calisanlar arasinda hangileri terfi eder?
Calisanlardan hangilerinin maaglar1 arttirilmahidir? Kim isten ¢ikarilmali? Kim

isletmede tutulmali? Hangi c¢alisanlara 6zel egitim verilmeli?” gibi sorulara cevap
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bulmada performans degerleme sonuglari ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir (Ataay, 1990).
1.2.5. Performans Degerlemenin Avantajlari

Bilimsel bir sekilde ve siirekli olarak yapilan performans degerlemeleri ¢alisan
ve kurum agisindan gesitli yararlar saglamaktadir. Calisanin ¢alistig1 isteki diizeyinin
belirlenmesi,  ¢alisganin  Odiillendirilmesi  yoluyla ~ kurumun  amaglarinin
gerceklestirilmesi ve galisanin igindeki diizeyinin belirlenmesinin yani sira bir planlama
icin bilgi temin edilmektedir (Cole, 1993). Siireci dogru isleyen bir performans
degerleme sistemi, calisan i¢in de yonetici i¢in de, Orgiit i¢cin de birgok yarar
saglamaktadir. Performans degerlemesinin avantajlar1 bu ii¢ taraf agisindan asagidaki

sekilde ele alinmaktadir (Kaynak, Adal, Ataay, Uyargil, & Sadullah, 1998, s. 207).
1.25.1. Yoneticiler A¢isindan Avantajlar

Performans degerleme yoneticiler agisindan ele alindiginda, ¢okta kolay bir is
olmadigindan bazi yoneticiler performans degerlemesine sicak bakmamaktadir. Buna
ragmen performans degerlemeden en fazla yararlananlar da yoneticilerdir. Performans
yonetimi kavrami her ne kadar kurumlarda uygulanmasi bazi yoneticiler agisindan
zaman kaybi1 ve bir kiilfet gibi goériinse de, iyi uygulanmis bir performans yonetim
siteminden faydalanan kisiler genelde yoneticilerdir. (Kaynak, Adal, Ataay, Uyargil, &
Sadullah, 1998). Yoneticiler agisindan performans degerleme sisteminin yararlari

asagida siralanmistir.

- Kontrol ve planlama islevlerinde daha etkili olur. Boylelikle astlarin performansi
olumlu yonde etkilenir.

- Astlariyla aralardaki iletisim pozitif yonde gelisir. Iliskiler olumlu hale
doniistir.

- Astlarin giiclii ve zayif yonlerinin kolaylikla belirlenmesi ic¢in yoneticilere
yardimci olur.

- Astlar degerlendirirken kendi giiglii ve zayif yonlerini de tanirlar.

- Astlar degerlendirme sonuglarina gére daha yakindan tanimalar1 yetki devrinde

islerini kolaylastirir.
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1.2.5.2. Astlar Acgisindan Avantajlari

Performans degerlemenin astlar agisindan avantajlar1  asagidaki gibi

Ozetlenebilir;

- Calisanlar performans degerleme sayesinde yonlendirilir.

- Degerlendirilen ¢alisan ile yonetim arasinda iletisim kurulur.

- Calisan belirlenen amaglar dogrultusunda neler yapmasi gerektigini bilir.

- Terfi, licretlendirme, transfer, cezalandirma gibi konularda, ¢alisanlar a¢isindan
objektif bir degerlendirme gergeklesir.

- Calisanlarin kendi standart ve hedeflerini, heniiz planlama asamasindayken
fikirlerini tartigilabilme ve lizerinde anlagsmaya varabilme imkani saglar.

- Adaletli bir sekilde yapilan performans degerleme ile isgiicii devri ve
devamsizlik azalir.

- Calisanin giiglii ve zayif yonleri kesfetmesini ve kendine glivenmesini saglar.

- Performans degerleme esnasinda yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki ¢atismalari
tyilestirerek basarinin en yliksek seviyeye ¢ikmasini saglar.

- Yoneticilerin kendilerinden tam olarak ne bekledigi hakkinda bilgi sahibi
olurlar.

- Calisanlar yasadiklari sorunlarla ilgili yoneticileriyle konusma firsati saglar.
1.2.5.3. Orgiit Agisindan Avantajlari

Bir orgiite performans degerlemenin sagladigi yararlar asagida maddeler halinde

verilmistir.

- Organizasyonun karlilig1 ve etkinliginde bir artis gozlenir.

- Uretim ve hizmette kalite artar.

- Egitim biitgesi ve egitim ihtiyaci daha dogru ve kolay bi¢cimde belirlenir.

- Insan kaynaklar1 planlamasi igin gerekli bilgiler daha giivenilir bir bicimde elde
edilir.

- Calisanlarin gelisme potansiyelleri daha dogru gozlenir.

- Kisa vadeli beseri ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir. Yani ise
devamsizlik, isgiicli devri gibi meydana gelen ihtiyaglarin kargilanmasinda daha

esnek davranilir.
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1.3. PERFORMANS DEGERLEME YAKLASIMLARI

Yapilan ¢alismalar incelendiginde, ¢cok fazla performans degerleme yonteminin
oldugu goriilmektedir. Kullanilan performans degerleme sistemleri yapilan isin
niteligine ve ulasilan sonuglarin kullanilacagi alana gore farklilik gostermektedir.
Performans degerlemenin hangi yontemlerle uygulamaya konulacagi, ne zaman ve nigin
yapildigi kadar Onemlidir. Performans degerlemenin en Onemli sonucu budur.
Performans degerlemenin nasil yapildigini bilmek ve sonuglarini degerlendirmek onun
daha iyi anlasgilmasini saglar. Degerlemeye iliskin yOntemler; yOnetimin amacina,
orgiitlerin yapisina, ¢evreye, calisanin beklentisine, terfi planlarina ve teknolojik
faktorlere gore degisebilir (Yiicel, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Basari

Degerlendirme, 1999, s. 112).

Her organizasyonun kullandig1 yontem, o organizasyonun gereksinimlerine ve
kiiltiirlerine  bagli  olarak  farklililk  gdstermektedir. Performans degerleme
yontemlerinden hangisinin kullanacagi belirlenmeden 6nce asagidaki maddelere dikkat
edilmesi degerlemenin basarisinda ve etkinliginde pozitif yonde etkili olacaktir (Bakan

& Kelleroglu, 2003, s. 113).

- Her yontemin neyi Ol¢tiiiiniin ve yapisinin neden oldugu sorunlarin iyi
incelenmesi,

- Kullanilacak yontemin kurumun politikalarina ve yapisina uygun olmast,

- Kullanilacak yontemin degerlenen yonetici ve ¢alisanlar tarafindan

benimsenmesi ve kabul edilmesi.

Performans degerleme yaklasimlari; kisilerarast karsilastirmalara dayali yaklasim,
ortak performans kriter ve standartlara dayali yaklasim, bireysel performans
standartlarina dayali yaklagim ve 360 derece performans degerleme yaklagimi olarak

asagida ayrintili bir sekilde ele alinmistir.
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1.3.1. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Calisanlarin  birbirleriyle karsilastirmalarina dayanarak yapilan performans
degerleme yaklasimlarina, kisileraras1 karsilastirmalara dayali yaklasimlar adi verilir.
Bu amagcla en ¢ok basit (dogrudan) siralama, ikili karsilastirma ve zorunlu dagilim

metotlar1 kullanilmaktadir (Giiriiz & Yaylaci, 2007, s. 227).
1.3.1.1. Basit (Dogrudan) Siralama Y 6ntemi

Calisanlan iyiden kotiiye dogru siralayarak, her bir calisani ayr1 ayri ele alarak
degerlemekte ve diger ¢alisanlarla bir biitiin olarak karsilastirarak ¢alisanlar1 en iyiden
en kotiiye dogru siralamaktadir. Bu yonteme gore ¢alisan, digerlerine gore daha iyi bir
performans ortaya koyuyorsa siralamanin baslarinda yer alir (Ozgen, Oztiirk, & Yalgin,
2002, s. 229). Bu yontemin asil amaci ¢alisanlar1 birbirleriyle karsilastirmak ve biitiin
calisanlarin kisisel gelisim, isbirligi, tutum ve performans bakimindan en iyi olanla en

kotii arasinda siralama yapmaktir (Bingol D. , 1990, s. 179).

Siralama yonteminin bazi uygulama yontemleri vardir. Ornegin; toplam ¢alisan
sayisina gore bir ¢izelge olusturularak degerlemede kullanilabilecek faktorler ya da
nitelikler belirlenebilir. Degerlendirici en basarili oldugunu diisiindiigii ¢alisanin ismini
birinci siituna, en basarisiz gordiigii ¢alisanin ismini de son siituna yerlestirir. Sonra
daha az basarili olan1 birincinin devami ve daha az basarisiz olanlar1 da en sondan

itibaren yazarak listeyi olusturur (Ataay, 1990, s. 256).
1.3.1.2. Ikili Karsilastirma Y6ntemi

Ikili karsilastirma yontemi basit siralama ydntemine gore daha saghikli bir
degerlemedir ve her bir calisan diger calisanlarla tek tek karsilastirilir. Onceden
belirlenen ¢iftlerin birbirleriyle karsilastirilmasi sonucunda basarili olan ¢alisan i¢in
koyulan isaretler toplanir ve en fazla isarete sahip olandan, en az isarete sahip olana
dogru siralama yapilir. Karsilagtirilacak calisan sayisinin fazla olmasi halinde,
karsilastirma sayis1 artacagindan bu yontemin kalabalik gruplar i¢in uygulanmasi ¢ok

zor ve fazlastyla zaman alicidir (Kaynak, Adal, Ataay, Uyargil, & Sadullah, 1998).
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Uygulamasi en kolay, en ucuz ve en az zaman alan yéntemdir. Ozellikle galisan
kisinin az sayida oldugu yerlerde uygulama daha tutarli sonuglar verir. Bu yontemde
calisanlar ikiser ikiser karsilastirilarak degerlendirilirler. Mesela 8 kisilik bir calisan
grubu i¢in asagidaki tabloda olusturulan karsilagtirma tablosu elde edilebilir

(Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, 1997, s. 174).

Tablo 3. Ikili Karsilastirma Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + - - - - + +
2 - - - - - - -
3 + + + + - - +
4 + + - + + + +
5 + + - - - - -
6 + + + d + + +
7 - + + - + - +
8 - + d - + - -

Kaynak: (Sabuncuoglu, Personel Yo6netimi, 1997, s. 200).

Yukaridaki tabloda sol tarafta numaralandirilmis c¢alisanlar ile yukarida
numaralandirilmis ayni calisanlar ayr1 ayri birbirleriyle karsilastirilir ve belirlenen
calisana “+” isareti koyulur. Degerleme bitip tablo incelendiginde ¢alisanlar en fazla
“+” igaretini alandan en az “+” isaretini alana dogru siralanarak performans listesi elde
edilir. Liste basinda olanlar en basarili ¢calisanlar iken; liste sonunda olan ¢alisanlar ise

basarisiz olanlardir.

Ikili karsilastirma ydnteminde yapilacak karsilastirma sayisini bulmak asagida

formiilize edilmistir (Ataay, 1990).

Yapilan karsilastirma sayis1 = K
Toplam personel sayis1 = N ise

K=[N*(N-1)]/2

Bu yontemde ¢alisan basar1 ve yeteneklerinin belli pargalara ayrilmaksizin

degerlenmesi elestirilen bir yoniidiir. Her calisanin kendisine has 6zellikleri, nitelikleri
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vardir. Bireysel 6zellikler goz oniine alinarak ayrintili bir analiz yapmadan degerleme
yapilmasi halinde yetenekler agiklikla tanimlanamayacak ve farkl farkli yorumlar agiga
cikacaktir. Bu yontemin énemli bir diger boslugu da degerlenen kisilerin hangi 6lgiitlere
gore degerlendirilecegini bilmemeleri veya gelistirilmesi gereken yeteneklerinin

kendilerine iletilmemesidir (Sabuncuoglu, Personel Yo6netimi, 1997, s. 200).
1.3.1.3. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi

Karsilastirmaya dayali degerleme yontemlerinden biri de zorunlu dagilim
yontemidir. Bu yontemde, kurum igerisinde yer alan biitiin calisanlar, oncesinde
belirlenmis olan yiizdesel kategorilere zayiftan giicliiye dogru yerlestirilmektedir. Bu
yontemde, ¢alisanlarin sahip olduklari performans boyutlarina gore yerlestirilmesinde

normal dagilim egrisi kullanilmaktadir (Riggio, 2003, s. 133).

Bu yontem yoneticilerin degerlendirdikleri ¢alisanlar1 degerlendirme ¢izelgesi
veya Olgeginin yiiksek basariyr gosterdigi noktalarda kiimelenmelerini engellemek
amactyla olusturulmustur. Kurumlarda ¢alisanlarin performans diizeylerinin normal
dagilim egrisine uygun olmasi gerektigi varsayimindan hareketle bu yontemde
degerlendirilen dortlii veya besli bir 6l¢ege gore degerlendirilirler (Woods, 1997, s.
204).

Tablo 4. Zorunlu Dagilim Tablosu

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diistik

%10 %20 %40 %20 %10
Kaynak: (Uyargil, 1994, s. 39).

Tablo 4’teki skalay1r géz onilinde bulundurularak 50 kisi degerlendirildiginde;
yOneticinin bu gruptan 5 kisiyi en yliksek, 10 kisiyi yiiksek, 20 kisiyi orta, 10 kisiyi
diisiik ve 5 kisiyi de ¢ok diisiik gruplarina yerlestirmesi gereklidir. Bu yerlestirme
isleminde tipki siralama yonteminde oldugu gibi genel bir kriterden bahsedilmesi

gereklidir (Riggio, 2003, s. 133).

Bu yontemde yoneticiler, ¢alisanlarin performans diizeyinin birbirlerine ¢ok
yakin oldugunu, aralarinda gozle goriiliir biiylik bir fark olmadigini diisiiniirler. Bu

yontem, calisanlarin performansini normal dagilim egrisine uygun bir dagilim
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gostermesi gerektigi varsayimindan yola c¢ikildiginda, yoneticilerin g¢alisanlar1 ¢ok

diisiik sekilde siniflandirmasi esasina dayanir (Tahiroglu, 2002, s. 171).
1.3.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlara Dayah Yaklasim

Bu yaklasim, her ¢alisanin performansini diger ¢calisanlardan bagimsiz kendi is
tanimlar1  kapsaminda ele alir ve degerlendirir. Bu yaklasimin kisilerarasi
karsilagtirmalara dayali yaklasimdan farki, kullanilan degerleme olgiitlerinin ortak

olarak belirlenmesi ve birden ¢ok olmasidir (Barutgugil, 2002, s. 190).
1.3.2.1. Grafik Degerleme Y Ontemi

Geleneksek degerleme yontemi olarak da adlandirilan grafik degerleme yontemi
performans degerlemede en eski, en sik ve basit kullanilan yaklasimdir. Grafik
degerleme yonteminin gelistirilmesinde dnce is analiziyle 6nemli bulunan performans
boyutlarinda, isin miktari, isin kalitesi, is bilgisi, kisilik o6zellikleri, ise devam,
caligkanlik, giivenirlik ve iletisim bi¢iminde belirlenir. Sonrasinda boyutlar kendi
arasinda “yeterli”, “yetersiz’ ve “milkemmel” gibi derecelendirmeyle belirtilir.
Yonetici, 6lgekte belirtilen boyutlar agisindan ¢alisanin davraniglarinin ve niteliklerinin
hangi derecede i¢cinde oldugunu saptayarak degerlemeyi tamamlar. Her derecenin bir
puan karsilig1 bulundugundan, degerlendirme sonucu puanlarin toplanmasiyla basari

puani elde edilir (Schermerhorn, 1989).

Yontemin yaygin olarak kullanilmasinin temel nedenlerinden bir tanesi de;
geleneksel degerlemenin ¢ok kolay diizenlenebilir ve uygulanabilir olmasidir. Bu elde
edilen sonuclarin sayilarla ifade edilebilir 6zellikte olmasi ve alinacak kararlarda

sonuglarin kullanilabilmesini desteklemektedir (Uyargil, 1994, s. 42).

Grafik degerleme yontemi, calisanlarin olumlu ve olumsuz yonlerini, cesitli
ozelliklerini farkli olciitler dogrultusunda ¢ok yonlii bir degerlemeye olanak vermesi
nedeniyle yaygin olarak kullanilmaktadir. Ama bu yontem, degerlendiricileri 6l¢ekteki
degerleri secerken Ozgiir biraktigindan, gecerliligi ve giivenirliligi diisiik, cesitli
degerlendirme sorunlarima neden olmaktadir (Kaynak, Adal, Ataay, Uyargil, &
Sadullah, 1998). Grafik degerleme yontemi uygulanirken karsilagilan sorunlar asagida

siralanmastir:
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- Performansla ilgili yapici elestiri saglamaz.

- Degerlemeyi yapan kisinin diislincelerinden ayri, genellikle olgusal bir temele
dayanmaz.

- Organizasyonun tamami i¢in hazirlanan formdaki bazi  maddeler,
organizasyonda yapilan kimi 6zel islerle ilgili olmayabilir.

- Calisanlara derinlemesine degerleme yapmay1 ve onerilerde bulunmay1 tesvik
etmez. Bunun yerine performans degerlemelerinde siklikla ortaya c¢ikan “isi

hemen bitirme” duygusu goriiliir (Bayraktaroglu, 2008, s. 120).
1.3.2.2. Davranissal Temellere Dayali Degerleme Olgiitleri Yontemi (BARS)

Performans degerlemesinde siklikla kullanilan yontemlerden birisidir. Daha ¢ok
iist yonetimdekiler tarafindan tercih edilen bu yontemde oOlgekler daha Onceden
diizenlenerek ¢ogaltilan formlar seklinde hazirlanir ve ydneticilerden hazirlanan
formlar1 doldurmalart istenir. Formlarla 6l¢iilmek istenen birtakim kalite ve 6zellikler
yazili bulunmaktadir. Ornegin liderlik, ise iliskin bilgi, isin kalitesi, analiz yetenegi gibi.
Bu yontemde grafik degerleme yonteminde de oldugu gibi basariyr belirleyen
degiskenler acisindan calisanin degerlendirmesi s6z konusudur (Cetin & Ding Ozcan ,

2013).

Davranissal temellere dayali dereceleme yontemi, kritik olaylar1 genelleyerek
performansin davranigsal boyutlarina destek olan bir yontemdir. Dolayisiyla bu yontem
grafik degerleme ve kritik olay yontemlerinin bir kombinasyonundan olusur (De Cenzo
& Robbins, 1996, s. 331). Bu yontem ¢alisanin isinin 6nemli boyutlarinin
belirlenmesiyle baslar. Calisandan beklenilen davraniglart yerine getirip getirmedigi,
calisanin yanitladigi sorular ile belirlenir. Sorulara alinan yanitlarla ¢alisanin is boyutlari
kapsamli sekilde belirlenmis olur. Davranigsal temellere dayali dereceleme yonteminin

olumlu yanlari asagida verilmektedir (Uzmez & Ozmen, 2007, s. 20);

- Hem calisanlar hem de yoneticiler degerlendirme Olgeklerinden 6nceden
haberdarlardur.

- Geri bildirim kisisel yorumlar barindirmaz. Tamamen nesnel esaslara dayalidir.

- Yontem merkeze egilim, katilik yumusgaklik hatalarini barindirmaz.

- Yontemin kullanimi kolay ve performans degerleme sonuclarinin ¢alisanlarla
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paylasimi kolaydir.

Davranigsal degerlendirme 6l¢eginin sinirliliklari ise;

- Yontemin uygulanmasi ¢ok zaman alir.

- Farkliisler i¢in farkli tip formlar olusturulma zorunlulugu vardir. Bu nedenle bu
yontem sadece birbirine yakin pozisyonlarda calisanlarin sayica fazla oldugu is
gruplar1 i¢in uygulanirsa ekonomik bir sonug alinir.

- Teknik ¢iktilara ya da gozlemlenebilir davranislara dayandigi i¢in, profesyonel

ya da yonetimsel isler gibi, kolaylikla belirlenemeyen islerde uygulanmasi ¢ok

gugtur.
1.3.2.3. Kritik Olay Ydntemi

Bu yontemde, yonetici, ¢alisaninin basar1 veya basarisizliklarini belirleyen
davraniglarini belirler. Belirlenen davranislar, genellikle ¢alisanlarin performanslarinda
dikkat ¢ceken 6nemli olaylardan olugmaktadir. Sonrasinda yonetici, bu 6nemli olaylarla
ilgili olarak ¢alisana geri bildirim verir. Kisisel 6zellikler degil, spesifik davraniglara
dikkat edildiginden ¢alisana durumun agiklanmasi ve kendisini gelistirmesiyle ilgili
bilgi verilmesi kolaydir (Canman, 2000, s. 175). Bu yontem ilk kez II. Diinya Savasinda
ABD Hava Kuvvetlerinde gorev yapan askerlerin basarili olup olmamalarina neden olan
onemli olaylarin incelenmesi ve liste diizenlemesiyle uygulamaya koyulmus, sonrasinda
bu yontem endiistri alaninda performans degerlemede kullanilmigtir (Canman, 2000, s.

175).

Kritik olay yonteminin en uygun kullanim yeri, is performansiyla direkt iligkili
belirli olaylarin dokiimiiniin kolaylikla yapilacagi durumlardir. Orgiitlerde gesitli alanlar
hakkinda bilgi toparlayan yonetici, yeni is alanlarinda calisanlarla nasil ilgilenecegi

hakkinda bu yontemden fazlasiyla yararlanir (Palmer, 1993, s. 47).

“Kritik olaylar” olarak nitelendirilen, is hayatinda karsilasilan olumlu veya
olumsuz 6neme sahip olan olaylar1 kaydedip c¢alisanlarin dosyalarina islenmesidir.
Bunun ic¢in ne c¢esit olaylarin kaydedilecegine iliskin olarak bazi1 kategoriler
belirlenebilir. Yonetici ¢alisanlari bu kategorilere gore degerler, olumlu ve olumsuz

sonuclar1 ¢alisanin dosyasina isler. Sonrasinda yonetici bu notlara bakarak sonuglari
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calisanlarla tartisir. Bu yontemde yoneticilerin ¢alisanlarin1 yakindan takip ederek

gozlemlemeleri ve izlemeleri gerekmektedir (Ttirkel, 1998, s. 30).

Kritik olaylar yontemine ait avantajlar ve dezavantajlar asagidaki gibi
bahsedilebilir (Palmer, 1993, s. 47).

Avantajlari;

- Yoneticilerle calisanlarin  performanslart  hakkinda olumlu tartismalar
gergeklestirecekleri referans noktalari saglar,

- Kiitik bir olay gerceklestiginde, gerekli veriler elde edilmis olur,

- Performans hakkinda fazlasiyla istisare edilecek konu ¢ikarir, boylelikle

calisanlara tavsiyelerde bulunmay1 kolaylastirir.
Dezavantajlari;

- Calisanlarin tamami i¢in 6zenli bir sekilde uygulandigi takdirde ¢cok fazla zaman
alacak bir yontemdir,

- Siibjektif bir degerlendirme gergeklestirildiginde, yoneticilerin ¢aliganlar i¢in
olusturduklar1 6nyargilardan vazgegmeleri zordur,

- Kiritik bir olayla karsilasildigi zaman konu ile ilgili, ¢alisanlarla hemen konunun
konusulup istisare edilmesi ve gereken degisikliklerin yapilmasi gerekir,

- Calisanlar arasindaki performans farkliliklarinin herkes tarafindan gortlebilir

kilinmasi kolay degildir.
1.3.2.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi, ¢esitli ifadelerle ¢alisanin 6zelliklerini ve performansini
degerlemeye yonelik bir yontemdir (Erdogan, 1991, s. 197). Bu yontemde ¢alisanlarin
birbirlerinden farkli davraniglarina ve niteliklerine iliskin fazlasiyla tanimlayici
ifadeden bir liste yapilmaktadir. Yoneticiler, listede olan bu ifadelerden ¢alisana en gok

uyani segerek degerlemeyi yapmaktadir (Uyargil, 1994, s. 49).

Yoneticiler iizerlerindeki fazla yiikii azaltmak i¢in, kontrol listesi yonetimini
kullanmaktadir. Bu yonteme gore yoneticiler, ¢alisanlarin basarilarini degerlemekten

cok, calisanlarin performanslari hakkinda diisiince gelistirirler. Sorular ¢ogunlukla
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“evet-hayir”, “ ” veya “x” isaret koymak suretiyle cevaplandirilir (Bing6l D. , 1990, s.
231).

Bu yontemin zorlugu, biitiin is kategorileri i¢in ayr1 ayr1 soru listeleri
olusturmanin zaman alic1 olmasidir. Ayrica sorular1 degerlendiren kisiler i¢in farkli
anlamlar tagiyor olmasi da miimkiindiir. Bundan dolayi ¢alisanlara geribildirim saglama

yoniinden zor bir yontemdir (Barutcugil, 2002, s. 191).
1.3.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bireysel performans standartlarina dayali yaklasimda c¢alisanlarin yarattiklar
cikt1 ve sonuglara ve gerceklestirdikleri hedeflere gore olusturulan bireysel standartlar
ile degerlendirilmeleri amaglanmaktadir. Bu yaklasimda ii¢ temel yontem (dogrudan

indeks yontemi, amaca gore degerleme yontemi ve standartlar yontemi) bulunmaktadir.
1.3.3.1. Dogrudan Indeks Yontemi

Dogrudan indeks yonteminde performans standartlari iki sekilde belirlenir. ilki
yonetici tarafindan tek basina belirlenirken, ikincisi ise yonetici ile ¢calisanin miizakeresi
sonucunda belirlenir. Isin gerektirdigi ciktiya gore objektif kriterlere ve global
niteliklere dayanir. Bu kriterlerden hareketle ortaya koyulan hedeflere ulagsmadaki
performans seviyeleri puan araciliiyla belirlenir. Bu puanlarin sayisal deger toplamlari,

genel performansin sayisal indekslerini verecektir (Dagdeviren, 2005, s. 26).

Bu yontemde verimliligi 6l¢gmek i¢in, gayri sahsi ve nesnel Olgiitler kullanilarak,
ise devamsizliga gore degerleme yapilir. Ornek vermek gerekirse; bir isverenin basarist,
calisanlarinin islerini yonetici bulunmadigi zaman da yonetici is basinda bulundugu
zaman gibi yapanlarin sayisi ya da isverenlerin emrindeki ¢alisanlarin ise devamliligina
gore degerlendirilir. Yoneticilik vasfi olmayan ¢alisanlar i¢in de verimlilik ciddi bir
olgiittlir. (Can & Kavuncubagi, 2001, s. 188). Bu yonteme gore, dncesinde belirlenen
hedeflere ulasmadaki performans diizeyleri puan kriteriyle belirlenmis oldugu igin,
sayisal degerlerin toplami genel performansin sayisal indeksini vermektedir

(Barutcugil, 2002, s. 189).
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1.3.3.2. Amaglara Gore Degerleme Y Ontemi

Amaglara gore degerleme yontemi, planlama yaklagimi1 olarak ortaya atilmig bir
yonetim felsefesi olarak tanimlanabilir (Woods, 1997, s. 209). Modern degerleme
yontemleri kategorisinde yer alan bu yontem, geleneksel degerleme yontemlerinde
karsilagilan hatalar1 en aza indirgemek ve degerlendirmenin daha da nesnel Olgiitler
cercevesinde olmasi amaciyla gelistirilmistir. Drucker: “Her orgiitte gercek bir grup
olusturarak, bireysel ¢abalar ortak ¢abalar icerisinde eritilmelidir. Orgiit iiyeleri 6rgiite
birbirlerinden farkli sekillerde katkida bulunabilirler. Ama 6rgiit iiyelerinin tamaminin
katkis1 ortak amaca dogru olmalidir” bi¢iminde orgiit iiyelerinin amag¢ dogrultusunda

caligmalari gerektigine deginmistir (Ataay, 1990, s. 264).

Amaclara gore degerleme yontemi, yonetici ve ¢alisanlarin amaglarini belirlenen
ve ulasilmay1 hedeflenen sonuglari birlikte kararlastirdiklar1 ve belirli donemlerde bu
amag ve sonuglarin gerceklesip gergeklesmedigini inceledikleri bir siiregtir. Sonuglarin
degerlendirilmesi siirecinde yonetici ve c¢alisanlar birlikte kararlagtirdiklar: bireysel
amaglarin ne Olgiide gerceklestirildigini saptamaya calisirlar. Amaclar, c¢alisanin
performans 6l¢iitii olarak kullanilir. Degerlendirme yapilirken ¢alisanlarin bu amaglari
ne derecede gerceklestirdigine bakilir. Amaglara gore degerleme yontemi, tim
calisanlar1 ayni degerlendirmez, her elemani ayr1 ayr1 tek basina degerlendirir (2002, s.

167).

Amaglara gore degerleme yonteminin, amaglarin belirlenmesinde ¢alisanlarin da
katilimini sagladigi i¢in planlama teknigi, nesnel geribildirim ve bir yonelim sagladigi
icin giidiileme teknigi, yonetici ve c¢alisanlarin hep beraber belirledikleri amaglar
cercevesindeki gelismeyi birlikte degerlendirdikleri ig¢in bir basar1 degerlendirme
teknigi olarak farkli kullanim alanlari mevcuttur. Amaglara gore degerleme yonteminin

olusturulmasinda izlenecek yol asagida belirtilmistir (Woods, 1997, s. 209).

- Calisan degerlendirme periyodu i¢in degerlendirme Onerir.

- Yonetici ve ¢alisan bu amaglar lizerinde tartisir, degismesi gerekenleri degistirir
ve Onemli amaglar i¢in bir goriis birligine varilir ve yaziya dokiiliir.

- Yonetici ve calisan amaglarina ulagmada 06zel bir eylem plant olusturma

konusunda anlasirlar.
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- Yonetici, degerlendirme periyodu sirasinda informal olarak amaca ulagsmaya
tesvik eder.

- Periyod sonunda c¢alisan ve yoneticiler, basarilarini tartisirlar ve ulasilan amaglar
kapsaminda anlasmaya varirlar.

- Siiregler tekrarlanir.
1.3.3.3. Standartlar Yontemi

Bu yontemde, dogrudan indeks yontemindeki gibi sayisal standartlar ve global
ciktr kriterleri kullanmak yerine, sonucglar daha ayrintili olan performans degerleme
standartlariyla karsilastirilir. Bu standartlar, yonetici ve ¢alisanin karsilikli miizakereleri
sonucunda belirlenmektedir. Bu yontem, aslinda amaglara gore degerleme yonteminin,
yonetici olmayan calisanlara uygulanmasi olarak da degerlendirilebilir (Dagdeviren,

2005, s. 26).
1.3.4. 360 Derece Performans Degerleme Yaklasim

360 derece performans degerleme yaklasimi son zamanlarda en fazla kullanilan
degerleme yaklagimlarinin baginda gelmektedir. Orgiitlerin yapilarinda, ¢alisanlarin
sayilarinda artis, uzmanlik alanlarinda ciddi degisimler meydana gelmistir. Bu
degisimler, sadece yoneticinin degerlendirici olmasini, hem zaman, hem bilgi, hem de
objektif olmak agisindan zorlastirmakta hatta imkansiz hale getirmektedir. Bunun gibi
bircok nedenden dolayi, bircok oOrgiit tarafindan 360 derece performans degerleme
yontemi tercih edilmektedir. 360 derece performans degerleme yontemi, calisanlarin
performanslarini; yoneticilerinden, is arkadaslarindan, astlarindan, iistlerinden,
miisterilerden, disaridan destekli proje takimlarinin diger liyelerinden ve de kendisinden
elde edilen bilgiler dogrultusunda degerlendirilmesi siirecidir (Ludeman, How to
conduct self directed 360, 2000, s. 54).

360 derece performans degerlemenin temel amaci, performans degerlemeden
ziyade, kisilere farkli kaynaklardan geribildirim almasini ve kisisel gelisimi saglar. 360
derece performans degerlemede, geribildirim siirecinde tiim ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini
ve zayif yonlerini kesfetmesine yardimci olur. Dolayisiyla 360 derece performans

degerleme, oOrgiitte formal olarak kullanilan performans degerleme sisteminin yerine
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gecen bir ara¢ degil, formal olarak kullanilan performans degerleme sistemini
tamamlayan bir aragtir (Aytag, 2003). Yontemin amacini Ozetleyecek olursak;
calisanlarin performanslarini belirlemek, tanimlamak, ddillendirmek, giiclii ve zayif
yonlerini belirlemek, terfi karar1 almak, objektif olmaktir (Ludeman, How To Conduct
Self Directed 360, 2000).

Geleneksel performans degerleme yontemleri, yoneticin tek basina karar verdigi
icin gelisimsel ve 6grenme ihtiyacinin tersine, kisisel algilamalara odakli, tek yonlii ve
siibjektiftir. Bu anlamda bu sekilde bir degerlemenin giivenilir ve tarafsiz olacagi
diisiiniilemez. 360 derece geribildirim, orgiitlerin geleneksel olan yoneticinin tek basina
degerlemesinin olumsuz yonleriyle basa ¢ikmak ve degerlemeyi daha objektif hale
getirmeyi amaglayan bir performans yontem teknigidir. 360 derece performans yontemi
disiplinli olarak uygulandig: takdirde kisi, 6rgiit ve ekip performansini artirarak olumlu

olarak degisim gosterecektir (Olger, 2004, s. 213).

360 derece performans degerleme yaklasimindaki temel diisiince, ¢alisanlarin
performansinin liderlik, iletisim, insan iligkileri, gorev yonetimi, degisimlere
uyabilirlik, is sonuglar1 ve tiretim, personelin gelismesi, bagkalarinin yetistirilmesi gibi

temel yetenek alanlarinda ¢ok yonlii izlenmesidir (Lassiter, 1997).

Y Onetici

l

Esdeger |  Calisanmn |
Calisanlar kendisi

T

Astlar

Miisteriler

Sekil 1. 360 Derece Performans Degerleme

Kaynak: (Maund, 2001, s. 577).
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360 derece degerleme, Orgiitiin biitiin fonksiyonlarimin saglikli olarak
caligsmalarini saglayan, hem c¢alisan i¢in hem orgiit i¢in geribildirim vermesi acgisindan
yonetsel yapinin en énemli dayanagidir. 360 derece performans degerleme yonteminin

avantajlar1 (Sabuncuoglu, 360 Derece Performans Degerleme Sistemi, 2005, s. 115);

- Glivenilir ve oldukga objektif geribildirim saglar.
- Kisisel gelisime ve 6grenmeye katkida bulunur.
- Misterilerin de degerlemeye katilmasi, hizmet ve {iriin kalitesini arttirir.

- Dijital ortamda gerceklestirildiginde 6nemli bir zaman tasarrufu saglar.

Devamli gelismek ve iyilesme gostermek orgiit i¢in ¢ok dnemlidir. Bunun igin
sadece teknolojik doniisiimlerden faydalanmak yetmeyebilir. Calisan1 da siirece dahil
edip etkin bir sekilde yararlanmanin yolu, etkili bir performans sisteminin
olusturulmasina baghdir. Etkin bir performans degerleme sistemi ise dinamik bir
yaptyla miimkiindiir. Yukaridan asagiya hiyerarsinin bulundugu bir degerleme sistemi,
orgiitiin verimliligini ve etkinligini ¢cogu zaman ¢ézmeyecektir. 360 derece degerleme
sistemi bu tiir olumsuzluklara son verse bile yine de sistemin dezavantajlarindan
bahsetmek miimkiindiir. 360 derece performans degerleme yonteminin dezavantajlari

(Sabuncuoglu, 360 Derece Performans Degerleme Sistemi, 2005, s. 115);

- Degerlenen yonetici coklu degerlemeden dolayr kendisinde bir baski
hissedebilir.

- Degerleyen calisanlarin oransal agirliklart dogru belirlenmezse sonuglara
duyulan giliven azalir.

- Degerleme gruplan kisisel ¢ikarlarini gozetebilirler.

1.4. BASARILI BiR PERFORMANS DEGERLEME SiSTEMINDE
BULUNMASI GEREKEN OZELLIKLER

Uygulanan performans degerleme sisteminden beklenen faydanin saglanmasi ve
etkili sonuglarin almabilmesi agisindan bazi kritik 6zelliklerin  bilinmesi ve
onemsenmesi gerekmektedir. Bu oOzellikleri asagidaki gibi siralayabiliriz: (Can &

Kavuncubasi, 2001, s. 171).

26



a. Performans degerleme sistemi adil olmahdir: Sistemin adil olmas1 en ¢ok
dikkat edilecek seydir. Performans degerleme sistemi adil olmazsa giivenilmeyen
sonuglar ortaya c¢ikaracak ve personelde bir motivasyon disiikliigiine ve 1is
tatminsizligine neden olacaktir. Performans degerleme sistemi calisanlarin kisilik

ozellikleriyle degil is basarisiyla ilgili konularla ilgilenmelidir.

b. Performans degerleme sistemi gelistirici olmahdir: Performans degerlemesi
sonucunda ¢ikan sonuglar mutlaka g¢alisanlarla paylagilmalidir. Bu vesileyle calisan
kendini gelistirmesi i¢in elinde inceleyecegi verilere sahip olur. Calisan bu bildirimler

sayesinde kendi eksik yonlerini goriir ve dnlemlerini alir.

Cc. Performans degerleme sistemi motive edici olmahdir: Calisanlara
uygulanacak olan performans degerlemenin neden yapildigi ve ne ise yarayacagi
ayrintili olarak anlatilarak, herhangi bir siipheye diisiirmeden degerleme yapilip
tamamlanmalidir. Degerleme sonucunda, basarili oldugu sonucu ¢ikan calisanlara 6diil

verilerek glidiilenmesi saglanmalidir.

d. Performans degerleme sistemi durumlara uygun olmahdir: Performans
degerleme sisteminde siklikla karsilasilan sorunlardan biri de c¢alisanlarin
degerlendirme i¢in ¢ok genel oldugunu diisiinmeleri ve is ile biiyiik 6l¢iide bir ilgisinin
olmadigini diistinmeleridir. Degerleme sisteminin isle ilgili biitiin niteliklerinin
onemsenmesi ve diizenlemenin bu tarzda yapilmis olmasi calisanlarin degerleme

uygulamasina kars1 daha dnyargisiz olmalarini saglar.

e. Performans degerleme sistemi gecerli olmalidir: Performans degerleme
sisteminin gegerli olmasi, uygulanmasi sonucunda elde edilen verilerin, personelin
basarisiyla denk olmasi demektir. Orgiitiin yapisina uygun olarak hazirlanan &lgiim

neticesinde elde edilen veriler, ne kadar ideal ve gergekgiyse o kadar da gegerlidir.

f. Performans degerleme sistemi kapsamh ve siirekli olmaldir: Performans
degerleme ¢aligmalari, standart bir baglama ve bitis siiresi olan bir ¢alisma degildir.
Calisanlarin is performansina ait kayit ve gozlemler siirekli ve diizenli olarak tutulmali

ve degerlendirilmelidir. Is, calisan ve ¢alisma ortamu biitiin olarak ele almalidir.
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9. Performans degerleme sistemi tiim personelin katihmina olanak
saglamahdir: Performans degerleme sisteminin Orgiitiin iist diizey yoneticileri
tarafindan olusturulmasi ve alt birimlerde uygulanmasi i¢in dayatilmasi, genellikle
sistemin tepkiyle karsilanmasina neden olmaktadir. Sistemden etkilenecek alt ve orta
kademe yoneticilerle biitlin personelin degerleme sisteminin gelistirilmesinde s6z sahibi
olmalari, kendilerinin de katkida bulunduklari sistemi daha ¢ok benimsemelerine ve

icten bir sekilde uygulamalarina yol acacaktir.
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IKINCi BOLUM

GENEL OLARAK UNIiVERSITELER VE UNIiVERSITELERDE
PERFORMANS DEGERLEME KRITERLERI VE SISTEMi

2.1. YUKSEKOGRETIM VE UNIiVERSITE KAVRAMLARI

Bu boliimde genel olarak yiiksekogretim ve tiniversite tanimlari yapilmas, ilgili

kanunlarin genel igleyisi hakkinda bilgi verilmistir.

2.1.1. Yiiksekogretim Kavramm

Ortadgretime dayali ve en az dort yariyili kapsayan her kademedeki egitim-

Ogretimin tlimiine yiiksekogretim denir. Yiiksekdgretimde onlisans, lisans ve lisansiistii

diizeylerde egitim yapilmaktadir (www.osym.gov.tr, 2018). Bunlardan kisaca

bahsetmek gerekirse;

Onlisans: Ortadgretime dayali dort yari yili kapsayan ve ara insan giicii

yetistirmeyi amaclayan yani lisans dgretiminin ilk kademesini olusturan bir

yiiksekdgretimdir.

Lisans: Ortadgretime dayali en az sekiz yar1 yillik programi kapsayan bir

yiikksekdgretimdir. Lisans diizeyinde orgiin, agik ve disaridan egitim

verilmektedir. Bu egitim tiirleri asagida tanimlanmistir.

Orgiin Egitim: Ogrencilerin  egitim-6gretim siiresince ders ve
uygulamalara devam etme zorunlulugunda olduklar1 bir egitim-6gretim
tirtidiir.

Acik Egitim: Ogrencilere radyo, televizyon ve egitim araglariyla yapilan
bir egitim tiirlidir.

Ikinci Ogretim: Bazi yiiksekdgretim kurumlarinda normal-rgiin,
onlisans ve lisans programlarinin bir kismmin esdegeri programlar
acilmakta ve bu programlar 6rgiin egitim saatleri disindaki zamanlarda
(aksam saatlerinde, hafta sonunda) yiiriitiilmektedir. ikinci 6gretim adi
verilen bu programlar1 kabul edilen 6grenciler, normal &gretim
ogrencilerinden daha yiiksek 6grenim harci dderler. Ikinci dgretim

Ogrencileri normal programlara yatay gecis yapamazlar.
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- Lisansiistii: Yiiksek lisans, doktora, tipta uzmanlik ve sanatta yeterlik egitimi
kapsar.

- Yiksek Lisans: Bir lisans 6gretimine dayali en az iki yar1 yil stiren 12
kredilik egitim-6gretim ve alanla ilgili arastirmanin sonuglarini ortaya
koyacak bir tez gerektiren yiiksekogretimdir.

- Doktora: Lisansa dayal1 en az alt1 veya yiiksek lisansa dayali en az dort
yar1 yillik programi kapsayan ve orijinal bir arastirmanin sonuglarini
ortaya koymay1 amaglayan bir yiiksekogretimdir.

- Tipta Uzmanlik: Saglik Bakanlig1 tarafindan diizenlenen esaslara gore
yiiriitiilen ve tip doktorlarina belirli alanlarda 6zel yetenek ve yetki
saglamay1 amaglayan bir yiiksekogretimdir.

- Sanatta Yeterlik: Lisansa dayali en az alt1, yiiksek lisansa dayali en az
dort yar1 yillik programi kapsayan ve orijinal bir sanat eserinin ortaya
konulmasini, miizik ve sahne sanatlarinda ise iistiin bir uygulama ve
yaraticiligl amaclayan doktora diizeyinde lisansiistii bir yliksekdgretim

esdegeridir (www.osym.gov.tr, 2018).
2.1.2. Universite Kavram

Universite, Eflatun ve Aristo’nun herhangi bir dini ya da politik bask1 olmaksizin
ogrencileriyle felsefi konugsma yaptiklari ortamdan esinlenerek bugiine kadar evrensel
anlamda bagimsiz ayn1 zamanda tiizel kisilige sahip olarak “universitas” adin1 almistir.
Universiteler felsefi konusmalarin yapildigi ortamda duygusal siireci akil siirecinin
gerisinde birakarak bireylerin olaylar fark ederek ve tartisarak farkina varabilecekleri

ortamlardir (wikipedia, 2018).

Egitim piramidinin en tepesinde yer alan lniversiteler, sistematik bir diizen
icerisinde gerekli insan giiclinii yetistirmek, bilimsel yayim, aragtirma ve danismanlik
gorevlerini yerine getirmek i¢in bilimsel olarak kurulan 6zerk kurumlardir (Coruh,
1998, s. 1). Ayrica Tlniversiteler bilimsel faaliyetlerinde herhangi bir fayda
gozetmeksizin dogru bilginin pesinden gider. Universiteler;

- Bilgiyi {iretir,
- Bilgiyi 6gretir,
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- Bilgiyi sunar,
- Bilgiyi yayar.

Yukarida siralanan dort faktor iiniversitelerin misyonudur (Giinay, 2004).
Universitenin, bilginin iiretildigi, yayildigi ve bunlarla insanligin sorunlarma care
olunduguna gore, bilgi ve bilimle direkt iligkisi bulunmaktadir. Ciinkii bilim, milletin
ekonomik acidan refaha kavusmasi i¢in elde edilen bilgileri saptamanin yani sira 0
milletin bagimsiz kalmasinin sifrelerini de verir. Dolayisiyla bilim denince oncelikle
akla tiniversite gelir. Bugilin medeniyet, teknik ve teknoloji denince ilk akla gelen kurum

yine tniversitedir (Bolay, 2011, s. 106).

Universite kavramina herkes tarafindan ayr1 ayri islevler yiiklenmistir. Bu islevlerin

bir kismu1 su sekilde siralanabilir (Bolay, 2011, s. 107).

- Yaratict bir diisiinceye sahip, disiplinli ve muhakeme yapabilen, ufku genis,
nitelikli bireyler yetistirmek,

- Bilimin ve teknigin gelismesine katkida bulunmak,

- Ulkenin hatta diinyanin sorunlarma ¢dziimler iiretmek,

- Rasyonel diisiinceye sahip, akile1 ¢oziimler gelistiren ufku genis diisiincesi hiir
bireyler yetistirmek,

- Elestirel diislincenin yayilmasina onciiliik etmek,

- Temel bilimlerin gelismesine yardimci olmak,

- Mesleki agidan ihtiya¢ duyulan eleman yetistirmek,

- Kiiltiirel yeniligin yeni nesillere aktarilmasini saglamaktir.

Tirkiye’de tniversite olgusu 1981 yilinda degisen anayasa ile birlikte
yenilenmistir. Oncelikle yiiksekdgretim kurumlarinin etkinliklerini denetleyen kurum
olan Yiiksekogretim Kurulu tekrar aktif hale getirilmistir. Diger bir yenilik ise, amaci
kar etmek olmayan vakiflarin yliksekdgretim kurumu agmasina izin verilmesidir. 1981
Anayasasiyla yiiksek6gretim kurumlar1 yasasi yiiriirliige girdi ve tiniversiteler yeniden
yapilandirilmistir. Ulkede bulunan devlet akademileri birlestirilerek yeni iiniversiteler
kurulmustur. Konservatuarlar, meslek yiiksekokullar1 ve dgretmen okullari kurulan

tiniversitelerin gatis1 altinda birlestirilmistir (Giiriiz K. , 2003, s. 303).
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BOGAZICI UNIV. 197 119 163 232 317 1028
BOLU ABANT iZZET BAYSAL UNIV. 146 131 371 286 422 1356
BURDUR MEHMET AKIF ERSOY UNiV. 75 75 276 271 182 879
BURSA TEKNIK UNIV. 22 24 86 68 134 334
BURSA ULUDAG UNiV. 500 279 304 514 828 2425
CANAKKALE ONSEKIZ MART UNIV. 193 162 515 435 400 1705
CANKIRI KARATEKIN UNIV. 30 56 209 151 197 643
CUKUROVA UNIV. 510 193 330 435 753 2221
DICLE UNiV. 225 145 316 264 790 1740
DOKUZ EYLUL UNIV. 753 310 598 735 934 3330
DUZCE UNIV. 94 93 333 261 373 1154
EGE UNIV. 913 378 379 560 911 3141
ERCIYES UNiV. 423 254 371 314 887 2249
ERZINCAN BINALI YILDIRIM UNIV. 57 68 335 211 305 976
ERZURUM TEKNIK UNIV. 9 14 63 16 136 238
ESKISEHIR OSMANGAZI UNIV. 312 168 329 208 622 1639
ESKISEHIR TEKNIK UNIV. 104 106 157 104 155 626
FIRAT UNIV. 374 175 391 244 672 1856
GALATASARAY UNIV. 49 45 52 57 66 269
GAZI UNIV. 815 363 236 556 951 2921
GAZIANTEP UNIV. 174 113 341 381 552 1561
GEBZE TEKNIK UNIV. 95 56 95 93 269 608
GIRESUN UNIV. 62 65 344 319 154 944
GUMUSHANE UNIV. 16 50 184 177 210 637
HACETTEPE UNIV. 881 363 532 603 1391 3770
HAKKARI UNIV. 3 4 64 102 126 299
HARRAN UNIV. 106 83 346 242 333 1110
HATAY MUSTAFA KEMAL UNIV. 125 83 281 192 423 1104
HITIT UNIV. 50 60 235 216 209 770
IGDIR UNiV. 14 13 99 95 100 321
ISPARTA UYGULAMALI BILIMLER UNIV. 83 43 115 317 66 624
INONU UNIV. 257 172 332 227 572 1560
ISKENDERUN TEKNIK UNIV. 27 18 77 92 93 307
ISTANBUL MEDENIYET UNIV. 110 87 189 62 250 698
ISTANBUL TEKNIK UNIV. 518 268 349 424 710 2269
ISTANBUL UNIV. 920 342 576 407 985 3230
ISTANBUL UNIV. - CERRAHPASA 640 189 375 127 778 2109
iZMIR BAKIRCAY UNIV. 2 2 6 4 0 14

[ZMIR DEMOKRASI UNIV. 10 23 57 2 20 112
[ZMIR KATIP CELEBI UNIV. 89 98 243 106 351 887
[ZMIR YUKSEK TEKNOLOJI ENST. 74 56 63 118 240 551
KAFKAS UNIV. 70 58 288 203 262 881
KAHRAMANMARAS ISTIKLAL UNIV. 0 0 3 32 4 39

KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM UNIV. 155 84 301 315 397 1252
KARABUK UNIV. 87 74 325 247 264 997
KARADENIZ TEKNIK UNIV. 381 171 374 270 895 2091
KARAMANOGLU MEHMETBEY UNiV. 21 32 181 131 255 620
KASTAMONU UNIV. 48 53 267 250 168 786
KAYSERI UNIV. 8 10 28 77 3 126
KIRIKKALE UNIV. 179 110 332 179 454 1254
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KIRKLARELI UNIV. 17 20 183 246 248 714
KIRSEHIR AHI EVRAN UNIV. 44 59 294 238 168 803
KILIS 7 ARALIK UNIV. 14 20 96 93 129 352
KOCAELI UNiV. 240 204 483 453 656 2036
KONYA TEKNIK UNIV. 69 39 107 45 114 374
KUTAHYA DUMLUPINAR UNIV. 68 73 251 312 221 925
KUTAHYA SAGLIK BiLIMLERI UNiV. 11 11 71 15 115 223
MALATYA TURGUT OZAL UNIV. 7 4 18 72 3 104
MANISA CELAL BAYAR UNIV. 226 141 371 329 618 1685
MARDIN ARTUKLU UNIV. 13 31 155 151 143 493
MARMARA UNIV. 692 354 673 388 1081 3188
MERSIN UNIV. 283 133 337 424 508 1685
MIMAR SINAN GUZEL SANATLAR UNIV. 112 75 225 110 156 678
MUGLA SITKI KOCMAN UNiV. 168 175 404 467 385 1599
MUNZUR UNIV. 7 26 140 114 152 439
MUS ALPARSLAN UNIV. 16 17 144 166 219 562
NAMIK KEMAL UNIV. 0 0 0 1 0 1
NECMETTIN ERBAKAN UNIV. 269 185 466 199 704 1823
NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIV. 22 46 205 198 204 675
NiGDE OMER HALISDEMIR UNiV. 87 88 296 232 242 945
ONDOKUZ MAYIS UNIV. 414 274 327 360 866 2241
ORDU UNIV. 44 60 217 160 253 734
ORTA DOGU TEKNIK UNiV. 382 188 281 539 680 2070
OSMANIYE KORKUT ATA UNIV. 19 21 97 116 159 412
PAMUKKALE UNIV. 296 206 417 436 686 2041
RECEP TAYYIP ERDOGAN UNiV. 69 79 311 214 404 1077
SAGLIK BiLIMLERI UNiV. 512 504 346 54 237 1653
SAKARYA UYGULAMALI BILIMLER UNIV. 26 23 101 219 23 392
SAKARYA UNIV. 237 184 435 223 531 1610
SAMSUN UNIV. 0 2 19 20 15 56
SELCUK UNIV. 431 217 389 641 748 2426
SIIRT UNiV. 12 23 163 136 185 519
SINOP UNIV. 22 30 155 161 115 483
SIVAS CUMHURIYET UNIiV. 220 169 448 402 643 1882
SULEYMAN DEMIREL UNIV. 237 149 410 206 648 1650
SIRNAK UNiV. 7 6 65 85 98 261
TARSUS UNIV. 4 7 8 27 6 52
TEKIRDAG NAMIK KEMAL UNiV. 124 98 301 287 276 1086
TOKAT GAZIOSMANPASA UNIV. 95 100 337 338 440 1310
TRABZON UNIV. 37 38 117 113 135 440
TRAKYA UNiV. 215 127 422 415 626 1805
TURK-ALMAN UNIV. 10 9 46 64 112 241
USAK UNIV. 61 58 278 182 140 719
VAN YUZUNCU YIL UNIV. 145 130 528 253 600 1656
YALOVA UNIV. 34 37 107 146 165 489
YILDIZ TEKNIK UNIV. 277 232 376 321 479 1685
YOZGAT BOZOK UNIV. 46 46 280 217 262 851
ZONGULDAK BULENT ECEVIT UNIV. 104 86 353 310 479 1332
TOPLAM 21206 12796 30785 28448 43875 137110

Kaynak: (https://istatistik.yok.gov.tr/, 2018)
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Tablo 6. Vakif Universitelerinde Ogretim Eleman1 Sayilar1 Raporu

Doktor

Universite Ad Profesor | Docent (")greti-m gf:::i:; %‘slevrll:sl:l T%E?aerln
Uyesi

ACIBADEM MEHMET ALI AYDINLAR UNIV. 212 113 128 118 47 618
ALANYA HAMDULLAH EMIN PASA UNIV. 4 0 14 10 3 31

ALTINBAS UNIV. 62 22 136 161 62 443
ANTALYA AKEV UNIV. 1 0 5 19 4 29

ANTALYA BILIM UNIV. 17 7 49 64 36 173
ATILIM UNIV. 63 38 117 158 100 476
AVRASYA UNIV. 35 7 76 93 16 227
BAHCESEHIR UNIV. 100 70 218 206 55 649
BASKENT UNIV. 354 149 341 395 236 1475
BEYKENT UNIV. 88 27 261 203 73 652
BEYKOZ UNIV. 14 6 64 52 16 152
BEZM-i ALEM VAKIF UNIV. 66 49 90 85 247 537
BIRUNI UNiV. 53 17 186 56 18 330
CAG UNIV. 16 5 33 96 26 176
CANKAYA UNIV. 47 27 104 122 45 345
DOGUS UNIV. 46 13 90 83 47 279
FATIH SULTAN MEHMET VAKIF UNIV. 37 17 77 85 77 293
FENERBAHCE UNIV. 15 7 41 0 17 80

HALIC UNIV. 54 7 90 88 53 292
HASAN KALYONCU UNIV. 76 17 69 49 70 281
ISIK UNIV. 45 16 57 69 43 230
IBN HALDUN UNIV. 26 8 48 33 18 133
THSAN DOGRAMACI BILKENT UNiV. 110 69 174 419 8 780
ISTANBUL AREL UNIV. 58 22 133 216 59 488
ISTANBUL AYDIN UNIiV. 156 54 260 299 61 830
ISTANBUL AYVANSARAY UNIV. 18 3 23 130 12 186
ISTANBUL BiLGI UNiV. 77 46 189 221 130 663
ISTANBUL BiLiM UNiV. 56 29 92 25 13 215
ISTANBUL ESENYURT UNIV. 24 9 95 48 33 209
ISTANBUL GEDIK UNIV. 29 6 73 73 40 221
ISTANBUL GELISIM UNIV. 49 14 258 199 113 633
ISTANBUL KENT UNIV. 21 5 49 17 0 92

ISTANBUL KULTUR UNIV. 54 26 138 85 119 422
ISTANBUL MEDIPOL UNIV. 148 85 327 202 205 967
ISTANBUL OKAN UNIV. 131 41 295 160 89 716
ISTANBUL RUMELI UNIV. 13 4 55 64 9 145
ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIV. 43 9 126 41 55 274
ISTANBUL SEHIR UNiV. 39 21 82 128 27 297
ISTANBUL TICARET UNIV. 65 25 61 52 38 241
ISTANBUL YENI YUZYIL UNiV. 74 17 166 62 70 389
ISTANBUL 29 MAYIS UNIV. 21 8 33 31 10 103
ISTINYE UNIV. 91 29 224 77 47 468
[ZMIR EKONOMI UNIV. 50 52 93 194 72 461
KADIR HAS UNIV. 45 32 87 98 36 298
KAPADOKYA UNIV. 6 0 29 94 10 139
KOC UNIV. 153 86 118 168 23 548
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KONYA GIDA VE TARIM UNIV. 12 2 26 8 10 58
KTO KARATAY UNIV. 45 10 106 63 78 302
LOKMAN HEKIM UNIV. 10 6 26 10 19 71
MALTEPE UNIV. 101 34 211 92 101 539
MEF UNIV. 20 10 52 47 35 164
NISANTASI UNIV.i 60 23 195 187 55 520
NUH NACI YAZGAN UNiV. 12 5 42 3 22 84
OZYEGIN UNiV. 26 24 136 140 42 368
PiRI REIS UNIV. 25 11 33 99 37 205
SABANCI UNIV. 70 53 71 105 15 314
SANKO UNIV. 24 9 42 13 9 97
TED UNIiV. 23 11 71 63 47 215
TOBB EKONOMI VE TEKNOLOJI UNIV. 83 50 86 86 21 326
TOROS UNIV. 20 8 28 70 18 144
TURK HAVA KURUMU UNIV. 7 11 43 83 24 168
UFUK UNIV. 75 29 72 51 92 319
USKUDAR UNIV. 63 27 129 73 38 330
YASAR UNIV. 45 38 103 141 99 426
YEDITEPE UNIV. 177 97 238 278 62 852
YUKSEK THTISAS UNIV. 17 4 31 28 1 81
TOPLAM 3877 1776 7215 6988 3413 23269

Kaynak: (https://istatistik.yok.gov.tr/, 2018)

2.2. OGRETIM ELEMANI TANIMI VE SINIFLANDIRILMASI

Bu boliimde 6gretim elemaninin tanimindan ve 6gretim elemanlarinin 2914

sayith ve 11/10/1983 kabul tarihli Yiksekogretim Personel Kanununa gore

siniflandirilmasindan bahsedilmistir.

2.2.1. Ogretim Elemam Tanim

Ogretim eleman: akademik personelim tamamina verilen genel isimdir. 2914

sayili Yiiksek Ogretim Personel Kanununda gectigi sekliyle Ogretim elemant

siniflandirilmasi ve unvanlar incelenmistir.

2.2.2. Ogretim Elemaninin Siniflandirilmasi

Ogretim elemanlarmin smiflandiriimast 2914 sayili kanunda 3 smf olarak

belirlenmistir (Resmi Gazete, 2914 Sayili Yiiksek Ogretim Personel Kanunu, 2018).
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A. Ogretim Uyeleri Sinifi;
Bu sinif; profesorler, dogentler ve doktor 6gretim iiyelerinden olusur.
B. Ogretim gorevlileri siifi:
Bu sinif, 6gretim gorevlilerinden olusur.
C. Arastirma gorevlileri sinift:
Bu sinif, arastirma gorevlilerinden olusur.
2.2.2.1. Arastirma Gorevlisi

Ilgili kanunda arastirma gorevlileri; “arastirma gorevlileri, yiiksekogretim
kurumlarinda yapilan arastirma, inceleme ve deneylerde yardimci olan ve yetkili
organlarca verilen ilgili diger gorevleri yapan 6gretim yardimcilaridir. Bunlar ilgili
anabilim veya anasanat dali baskanlarimin énerisi, Boliim Bagkani, Dekan, enstitii,
viiksekokul veya konservatuvar miidiiriiniin olumlu goriisii tizerine rektoriin onayi ile
arastirma gorevlisi kadrolarina en ¢ok ii¢ yil siire ile atamirlar; atanma siiresi sonunda
gorevleri kendiliginden sona erer. (Resmi Gazete, 2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu,
2018)

2.2.2.2. Ogretim Gorevlisi

2547 sayili Yiiksekogretim Kanununda Ogretim gorevlileri; iiniversitelerde ve
bagl birimlerinde bu Kanun uyarinca atanmis 6gretim tiyesi bulunmayan dersler veya
herhangi bir dersin 6zel bilgi ve uzmanlik isteyen konularinin egitim - 6gretim ve
uygulamalari i¢in, kendi uzmanlik alanlarindaki ¢alisma ve eserleri ile taninmis kisiler,
siireli veya ders saati iicreti ile gorevlendirilebilirler. Ogretim gorevlileri, ilgili yonetim
kurullariin goriisleri alinarak fakiiltelerde dekanlarin, rektorliige bagli boliimlerde
boliim bagkanlarinin nerileri lizerine ve rektdriin onayi ile 6gretim liyesi, 6gretim liye
yardimcist ve 0gretim gorevlisi kadrolarina atanabilirler veya kadro sart1 aranmaksizin
ders saati iicreti veya sozlesmeli olarak istihdam edilebilirler. Ogretim iiyesi kadrolarina
Ogretim gorevlileri en ¢ok iki yil siire ile atanabilirler; bu siire sonunda isgal ettikleri

kadroya bagvuran 6gretim tliyesi bulunmadig1 ve gorevlerine devamda yarar gorildiigi
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takdirde ayni usulle yeniden atanabilirler. Atanma siiresi sonunda gorevleri
kendiliginden sona erer. Bunlarin yeniden atanmalar1t miimkiindiir. Bu takdirde ilk
atama usulii uygulanir. Konservatuvarlar ile meslek yliksekokullarina gerektiginde
stirekli olarak 6gretim gorevlisi atanabilir. (Resmi Gazete, 2547 Sayil1 Yiiksekogretim

Kanunu, 2018).
2.2.2.3. Doktor Ogretim Uyesi

Eski adi1 yardimci dogent doktor olan akademik unvanin 22.02.2018 tarihinde
kabul edilen 7100 sayili kanun geregince isminin doktor &gretim {iyesi olarak
degistirilmesine karar verilmistir. 7100 sayil1 kanundaki tanimi “Doktora ¢alismalarin
basart ile tamamlamis, tipta, dis hekimliginde, eczacilikta ve veteriner hekimlikte
uzmanlik unvamni veya Universitelerarasi Kurulun onerisi iizerine Yiiksekogretim
Kurulunca tespit edilen belli sanat dallarinin birinde yeterlik kazanmis olan akademik
unvana sahip kigidir.” Seklinde yapilmistir (Resmi Gazete, Yiiksekogretim Kanunu ile
Baz1 Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmast Hakkinda
Kanun, 2018).

2.2.2.4. Docent

7100 sayili kanunda dogentligin tanimi ““Universitelerarasi Kurul tarafindan
verilen dogentlik akademik unvanmina sahip kisidir.” olarak belirtilmistir (Resmi Gazete,
Yiiksekdgretim Kanunu Ile Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde

Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun, 2018).
2.2.2.5. Profesor

7100 sayili kanunda profesorliikten “En yiiksek diizeydeki akademik unvana
Sahip kisidir.” olarak bahsedilmistir. (Resmi Gazete, Yiiksekdgretim Kanunu ile Baz1
Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun,
2018).
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2.3. UNIVERSITELERDE PERFORMANS DEGERLEME SiSTEMIi

Performans degerleme sistemi birgok sektdrde ¢ok dnceden baslatilmis olsa da
tiniversitelerde diger sektorlere oranla daha ge¢ uygulanmaya baglanmistir. Buna
ragmen gliniimiizde iiniversitelerde performans degerleme calismalar1 6nemli bir yer
tuttugu goriilmektedir. Performans degerleme, iiniversitelerin basarilarinin tespit
edilmesini saglayan bir ara¢ olarak goriilmektedir. Bagka bir deyisle performans
degerleme, iiniversitelerin etkinliginin artirilmasina etkili oldugu distniilmektedir
(Kulno & Kaia, 2005). Gerek idari personel gerekse akademik personelin farkli basliklar
altinda degerlendirilmesinin iiniversitenin kalitesinin ya da basarisinin artirilmasinda
katkilart olacagi goriilmeye baslanmigtir. Arastirmacilar, akademik personelin
degerlendirilmesi amaciyla elde edilen bilgilerin akademik personelin ders
anlatmalarindaki kaliteyi yiikseltmek i¢in kullanilabilecegi gortisiindedirler (Feldens &
Duncan, 1986).

Universitelerin gorevlerini egitim dgretim, arastirma ve topluma hizmet seklinde
siiflandirdigimizda, iiniversitelerin kaliteli olabilmesi icin bu alanlarda devaml
iyilestirme yapilmali, eksik kisimlarin belirlenerek gerekli diizeltmeler icin de
degerleme sisteminin aktif caligmasi gerekmektedir. Degerlendirmenin yapilmadigi
veya Ozen gosterilmedigi bir egitim sisteminin basarili olmasi ¢ok giictiir (Gogmen,

2004).

Akademik personelin egitim alanindaki basar1 diizeylerinin degerlendirilmesi
tiniversitelerin yonetimleri agisindan da hayati bir 6nem teskil eder. Ciinkii liniversiteler
egitim verdikleri 6grencileri arasindaki bilgi farkini ortadan kaldirmak amaciyla ¢aligir
ve bunun i¢in {iniversiteye gelen Ogrencilerin sahip olduklar1 bilgilerin c¢esitliligini

azaltarak dgrencilere egitim verir (Karamullaoglu, 2000, s. 33) Akt: (Cakir, 2008, s. 56)

Akademik personel degerleme hareketi temellerinden biri toplum agisindan
egitimin giivenilir ve saygin olmas1 gerektigi beklentisidir. Degerleme ve degerlemeye
bagli olarak akademik personeldeki gelisme, iiniversitelerin saygin ve giiven duyulan
kurumlar olarak goriilmelerini saglar. Degerlemenin merkezindeki temel kavram
akademisyenlerin  profesyonel olarak  gelismesi oldugu diisiiniildiiglinde,

performanslarinin degerlendirilmesi kalite kontroliin giivencesi olarak gorilebilir
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(Karamullaoglu, 2000, s. 34) Akt: (Cakir, 2008, s. 57)

Bir iiniversitede yeni bir performans degerleme sisteminin kurulacak olmasi
akademik personelde bir direng olusmasina neden olabilecektir. Bu direng, bes asamada
siralanabilir (Karamullaoglu, 2000, s. 47) Akt: (Mohammed, 2010, s. 66)

1. Asama:

Kiigimsemeden olusabilecek inkardir. Fakiilte/yliksekokul/meslek

yiiksekokullar1, degerlemenin ise yaramayacagini dile getirebilir.
2. Asama:

Diismanca direng; Fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokullar1 yonetimin karigik
ve istenmeyen bir degerleme gelistirdigini diisiiniir ve yonetim kademelerindeki

yetkililere itirazlarini iletebilir.
3. Asama:

Belirgin kabullenme: Fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokullari, degerleme
konusundaki itirazlarinin 6nemsenmedigi gercegine razi olur. Bu durumdaki
birgok akademisyen gérmezden gelinirse sistemin tutmayacagini ve silinecegini
imit eder. Ama bu agamada az sayida olsa da destekleyen akademisyenlerin sesi

de duyulmaya baslar.
4. Asama:

Sabotaj (Batirma) denemeleri: Fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokullarinda
gorev yapan akademisyenler, degerlemenin olusturdugu sorunlarin etkisini
yersiz sekilde abartir. Sistemi ciirlitmek amaciyla agikca yanlis ya da kotii
kullanilmast s6z konusu olabilir. Sistemi destekleyenlerin istifasi i¢in bir baski

olusturulabilir.
5. Asama:

Isteksiz kabullenme: sistemin hayata ge¢mesinden itibaren 18 ay ile 2 yil

arasinda Fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokul personelleri sistemin 6nemini
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anlamaya baslar. Fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokullarinin  tiimii,
sistemden esit sekilde minimum diizeyde mutsuz oldugunda performans
sistemine kars1 gelistirilen direng basarili bir sekilde ortadan kaldirilmis

demektir (Karamullaoglu, 2000, s. 47)Akt: (Mohammed, 2010)

2.3.1. Universitelerde Performans Degerleme Sisteminin Amaci ve

Yararlan

Universitelerde performans degerlemenin amaci akademik personelin
performanslarini bir siralamaya gore degerlendirerek egitim, 6gretim, bilimsel aragtirma
ile idari ve akademik hizmetlerin verimini arttirarak kaliteyi ylikseltmektir. Ulagilan bu
sonuclar liniversitelerdeki akademik personelin ise giris, akademik unvan kazanma,
akademik unvan olarak ilerleme, kadroya ilk kez atanma ya da atanmayla ilgili biitiin
islemlerde kullanilabilir. Boylelikle iiniversitelerde meslege baslama, yiikselme ve
kadro kullanim1 bu performans sistemi goz o6niinde bulundurularak yapilabilir (Aktan,

2018).

Universitelerin performans degerleme sistemine gegmelerinde rol oynayan
etmenler ve liniversitelerde performans degerleme sisteminin amaglar1 asagidaki gibi

siralanabilir (Baser, 2014, s. 11).

- Bilim diinyasinda yasanan gelismelere ayak uydurmak, 6grenci odakli bir
kiiltiir yaratmak ve takim c¢aligmasi olugturmak.

- Universitelerin yakin zamandaki hedeflerine ulasmak ve katkida bulunmak.

- s giicii planlamasi igin akademisyenlerin envanterini olusturmak, bireysel
hedeflerin entegrasyonunu saglayarak, is iliskilerini gelistirmek.

- Yilda bir siibjektif degerlemenin yenile, yil boyunca devamli objektif bir
degerlemeyle akademisyenlerin giicli ve zayif yonlerini belirleyerek,
memnuniyetlerini arttirmak, yeteneklerini gelistirmek, yaraticiliklarini ve
potansiyellerinin tamamina yakinini kullanmalarini saglamak.

- Akademisyenlerin {liniversiteye katkilarina goére prim, iicret, onurlandirma,
odiillendirme, cezalandirma, terfi, egitim, nakil, gelisme gibi bilgileri sisteme

islemek.
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Performans degerleme hem akademik personel hem yoneticiler hem de kurum

icin yararlidir.
Akademik personel i¢in yararlar1 agagidaki gibi siralanabilir:

- Akademisyenler, onceliklerinin ve amaglarinin ne oldugunu ve kendilerinden
ne beklendigini bilir ve kendi performans planinin olusumuna dahil olarak
kendi kariyer planlarina yon verir.

- Yoneticileri ile devamli iletisime gecerek, gelisime acik olduklar yerler igin
egitim planlarini tartigir.

- Akademisyenler c¢aligmalarinin kendilerine, bulunduklari boliimlerine ve
tiniversitelerine katkisiyla roliiniin ve alacagi ddiiliin ne oldugunu bilir,

calisma tatmini elde eder ve objektif olarak degerlemeyi kendi yapabilir.

Y oneticiler i¢in yararlari su sekildedir:

- Astlariyla birbirlerine saygi ve gilivene dayanan is iliskileri kurarak
astlarindan beklentilerini acik bir sekilde ifade eder.

- Astlarna ait yetenekleri en iyi sekilde kullanmasi konusunda yol gosterir,
egitimle ilgili ihtiyaclarin1 planlar, performans degerleme sonuglarina

bakarak geri bildirim verir ve kisisel gelisimlerine katkida bulunur.

Universiteler igin yararlar1 asagidaki gibidir:

- Universitelerin strateji ve misyonlarma gére belirlenen hedeflerin, boliimlere
ve akademik personellere ulagsmasinda ve entegrasyonunda etkili olur.

- Boliimlerin hedefleriyle kisisel hedeflerin, katkilarin ayirt edilmesinde
belirleyici rol oynar.

- Egitim, is gilicii planlamasi, gelisim planlamasi, kariyer planlamasi, terfi,

ticret yonetimi gibi bilgiler sisteme girdi saglanir.
2.3.2. Performans Degerleme Siireci

Universiteler akademik performans degerleme siirecinde nasil bir yol

izleyecekleri belirli bir standardin olmamasindan dolay1 ¢ok net bir sekilde
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tanimlanmamustir.  Genellikle {iniversitelerde akademik personelin performansi
“akademik atama ve ylikseltme kriterleri” ile dlglilmektedir. Bu atama ve yiikseltme
kriterleri uygulamada iiniversiteden tiniversiteye degisim goOstermektedir. Bilindigi
lizere performans degerleme stireci degerlemede kullanilacak kriterlerin saptanmasiyla

baslar (Aktan, 2018). Akt: (Mohammed, 2010).

Akademik personelin basar1 diizeylerinin 6l¢iimii zor bir siiregtir. Ciink{i bu
siirecte liniversite yonetimi ile akademisyenler degerlendirmenin yapilmasiyla ilgili
gerekceler siirecinde farkli diisiincelere sahip olabilirler. Universite ydnetimi,
orgiitlerinin giivenilir, kontrollii, etkin olmasmni isterler. Akademik personellerse,
tiniversite yonetiminin yetki ve kaynaklar1 daha ¢ok paylasmalarini, egitimdeki yaratict
gelisime olanak saglamalarini talep etmektedir. Dolayisiyla bir iiniversitede gerek
boliimden boliime gerekse boliim igerisinde farkliliklarin bulundugundan bahsedilebilir

(Karamullaoglu, 2000, s. 40)Akt: (Cakir, 2008).

Glinlimiizde tiniversitelerde performans 6l¢iimii nemli bir yer teskil etmektedir.
Egitim O6gretim faaliyetlerini yiiriiten akademik personelin kalitesi egitim-Ogretim,
toplumsal katki, arastirma ve gelistirme gibi kriterlerle performans o6l¢iimii
gerceklestirilmektedir. Universitelerde egitim dgretim faaliyetlerini yiiriiten akademik
personelin performans degerleme siirecini belirlemek i¢in birbirinden bagimsiz li¢ temel

yontem kullanilmaktadir (Esen & Esen, 2015, s. 55).
Bunlar;

a. Sicil Sistemi
b. Akademik atama ve yiikseltme kriterleri

c. Ogretim iiyesi degerleme anketleridir.
2.3.2.1. Sicil Sistemi

Sicil sistemi 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’na tabi memurlar i¢in Devlet
Memurlar1 Sicil Yonetmeligiyle diizenlenmistir. Akademik personel memurlar gibi
tamamen 657 Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore degil oOncelikle 2547 sayili
Yiiksekogretim Kanuna tabidir. Memurlarda basar1 degerlendirmesi (puanlandirma —

notlandirma) sicil raporu esas alinirken akademik personelin degerlendirmesinde
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akademik sicil raporunun etkisi yoktur (Kurt, 2007, s. 113).

Sicil sistemi, akademik personel acisindan bakildiginda arastirma, egitim-
Ogretim, yayin, bilimsel etkinlik gibi alanlar i¢in performans degerlemeden ¢ok uzaktir.
Yani performans degerleme olabilmesi i¢in degerlendirilecek Olgiitlerin bulunmasi
gerekmektedir. 2547 sayil1 Yiiksekogretim Kanunu’nda akademik personelin gorevleri
egitim 0gretim, yayin ve aragtirma yapmak, bunlarin yani sira yetkili organlarca verilen
gorevlerin yapilmasi oldugu agik¢a yazmaktadir. Sicil sistemi biitlin bunlar1 6lgmek
yerine daha ¢ok subjektif olan, ¢alisanin kisiligini, tutumlarin1 6l¢en bir aragtir (Esen &

Esen, 2015, s. 55).
2.3.2.2. Akademik Yikseltme ve Atama Kriterleri

Yiikseltme ve atama sisteminde baslangic noktasi degerlendirmenin basinda
kullanilacak kriterlerin belirlenmesidir (Aktan, 2018). Akademik personelin yiikseltme
ve atama kriterleri Yiiksekogretim Kurulu tarafindan akademik personelin akademik
olarak atanmalari1 ve ylikselmeleri agisindan belirlenmis kriterleri ifade eder. Bu kriterler
her iiniversitede birbirinden bagimsiz ama Yiiksekogretim Kurulu tarafindan onaydan
geemis basilmis kitaplar, yayimlanmis makaleler, sunulmus bildiriler, editorliikler,
etkinlikler, bilimsel faaliyetleri iceren puan tablosu olusturulur. Bu puan tablosundan
yararlanilarak her akademisyen icin bir puan olusturulur. Akademik personelin
yiikselmesi ya da atanmasi ic¢in Universitesi tarafindan belirlenen puan tablosuna

bakilarak olusturulan puani, bagli oldugu lniversite tarafindan belirlenen sartlara

uymasi gereklidir (Esen & Esen, 2015, s. 55).

Ornek bir yiikseltme ve atama kriteri puanlama sistemi gostermek gerekirse;
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Tablo 7. Ornek Bir Yiikseltme ve Atama Kriteri Puanlama Tablosu

SCI kapsamindaki dergilerde yayinlanan arastirma
makaleleri

25 puan/makale
30 puan/derleme*

SCI kapsamindaki dergilerde yayinlanan vaka takdimi,

*
teknik not, editore mektup ve 6zet gibi yazilar 19 puan/yazi
Uluslararasi kongrelerde sunulan, tam metni ve 6zeti, SCI 5 buan/tebliz*
kapsamindaki dergilerde yayinlanmis tebligler P &
Tez yonetim puan1 Master tezi 5 puan

Tez yonetim puan1 Doktora ve tipta uzmanlik 10 puan

Atiflar (Impakt faktorii: aldigi toplam atif sayisi/ SCI Imp Faktorii x 20
kapsamindaki dergilerde toplam yayin sayisi) puan
Uluslararasi kitaplar ve ¢agrili derleme dergilerinde yer

almis olan adayin ad1 ile anilan formiil, sema, resim ve 50 puan

tablolar

Uluslararasi textbook niteligindeki kitaplarda alinan atiflar

5 puan/atif

SCI kapsamindaki dergilerde hakimlik yapmak

30 puan/dergi

Uluslararasi orgiitler tarafindan yiiriitiilen bilimsel
caligmalarda esas alinmak {izere hazirlanmis raporlar

20 puan/rapor*

Yabanci dilde kitap yazarhig

30 puan/kitap*

Yabanci dildeki kitaplarda boliim yazarlig

20 puan/bolim*

Yabanci dilde yazilmis kitaplarda editorliik

25 puan/kitap**

Textbook niteligin kitap ¢cevirmenligi

15 puan/kitap***

Tiirkge kitap yazarligi

15 puan/kitap*

Yurt i¢i yaymlanan arastirma makaleleri

5 puan/makale*

Uluslararas: 6dul

40 puan/odul****

Ulusal 6dil

20 puan/odul****

Patent puan1 Yurtdisi

15 puan/patent****

Patent puan1 Yurtici

10 puan/patent****

Aldig1 uluslararasi burslar

10 puan/burs

Toplam puan;

yazar*

editor**

gevirmen™®**

0dil sahibi****
sayisina boliinecektir.

Kaynak: (Koksal, 1998, s. 91)
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2.3.2.3. Ogretim Uyesi Degerleme Anketleri

Bir diger yontem degerleme anketleridir. Egitim kalitesini artirmak i¢in
kullanilan bu yontem Ogrencilerin ig¢in internetten 6grenci numaralar1 ve sifrelerini
girerek doldurmalar1 i¢in olusturulan anket sonuglarima gore akademik personelin
derslerdeki performansini 6lgmeyi amaglar. Bu sistem pek ¢ok {iniversitede zorunlu
tutulmakta, cevaplamayan 6grencinin notlarina erisimi engellenmektedir. Bu cevaplar
gizlilik politikas1 geregi cevaplayan Ogrencinin kimligi belirtilmez, sonuglar sadece
ilgili akademik personel ile paylasilir. Fakat, Ogrencilerin akademik personeli
degerlemesi icin olusturulan sorular gegerli ve giivenilir olmasi, uzman kisilerce

hazirlanmasi ¢ok 6nemlidir (Esen & Esen, 2015, s. 56).

Yapilan anketlerde sonuglarin beklentilerin altinda olmasi performansi dogrudan
etkileyen bir durum olup olmadigi; akademik personele bir yaptirim olarak geri
donmemektedir. Higbir {iniversitede bu yaptirrmdan s6z edilemez. Cikan diisiik

performans sadece 6zelestiri yapilmasina neden olur (Kurt, 2007, s. 131).
2.3.3. Performans Kriterlerinin Belirlenmesi ve Puanlarinin Hesaplanmasi

Tong ve Bures 1987 yilindaki calismalarinda aslinda akademik personelin
performans degerlemesindeki 6nemli siiregleri; profesyonel dergilerde makale
yayimlanmasi, 6grencilere aktarim konusundaki performans, kitap editorliigi ya da
yazarligi, ayrica sunulan bildiriler ile tamamlanmasi gerektiginden bahsetmislerdir

(Tong & Bures, 1987).

Universitelerin incelendiginde fen bilimleri, saglik bilimleri, miihendislik ve
sosyal bilimlerde puanlama kriterleri su sekilde siralanmasi miimkiindiir (Alpaydin &
Tiirkmenoglu, Tiirk Universitelerinde Ogretim Uyeligine Yiikseltme ve Atama

Kriterlerinin Incelenmesi, 2018, s. 6).

- Makale ve denemeler (Birincil ve ikincil indekslerde taranan dergilerde, yurtdis
ve yurti¢i hakimli dergilerde yayimlanmis olan makale ve denemeler)
- Ulusal ya da uluslararasi kitap ya da kitapta boliim

- Bilimsel dergilerde yayimn kurul iiyeligi, editorliik
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Akademik organizasyonlar (uluslararasi ya da ulusal kongreler, sempozyumlar,
paneller v.b.)

Egitim 6gretim gorevleri

Aragtirma projeleri (proje katilimciligi, yoneticiligi)

Jiiri gorevleri

Atiflar, 6diiller, burslar

Tez yonetmis olmak (yliksek lisans ya da doktora tezlerinde danismanlik yapmis
olmak)

Gorev siiresi

Patentler

Bu kriterlere bakilarak iiniversiteler tarafindan YOK ’{in onayindan gegmesi sarti

ile bir dosya hazirlanir. Hazirlanan bu dosya asagida belirtilen konular1 kapsamaktadir.

Yapilan degerlendirmeler sonucunda akademik personelin yeniden tayinine, tasfiyesine

ya da goreve devamina karar verilir (Esen D. , 2011, s. 69).

Vi.

Vii.

Bolim gbézden gecirme komitesi, bolim baskani, fakiilte gozden gegirme
komitesi ve dekan tarafindan hazirlanan sicil raporu

Oz degerlendirme

Boliim, fakiilte gozden gegirme komitesinin ya da dekanin segenegi asgari {i¢

veya daha ¢ok disaridan gozlemci

Ogretme performanslarinin analiz edilmesi (Ogrenciler ya da ders notlarindan

yararlanilarak yapilir ve bu konudaki sorumluluk, bolim baskanina aittir.)

Uzmanlik ve yaratici ¢aligmalarin kalitesinin analizinin yapilmas: (Bolim

baskani tarafindan incelenen bu c¢aligsmalar i¢in bir rapor hazirlanir)
Hizmetlerle ilgili aktivitelerin kalitesinin analizinin yapilmasi (Boliim baskani

tarafindan incelenen bu ¢aligsmalar i¢in bir rapor hazirlanir.)

Boliim gozden gecirme komitesinin hazirlamis oldugu rapor

viii. Boliim Baskani 6nerileri

iX.

Dekan Onerileri

Genel olarak akademik personelin performans degerlemesinde kullanilan

kriterler asagidaki Tablo 8’de gosterilmektedir.
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Tablo 8. Akademik Personel Performans Degerleme Kriterleri

Universitedeki Garev Siiresi

(Kaptanoglu & Ozok, 2006, s. 195).
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. idari Gérevler
HIZMET N
Kurul Uyeligi
Mesleki Dernek
Calismalan
Yabanc: Dilde Kitaplan
Kitaplar: Kitap Cevirileri
Ogrenci Ders Notlan
Tiirkee Kitaplar
Yarisma Jiirisi
Uyelikleri
Patentleri/Odiilleri Ulusal |
i
:i Bilimsel Toplant: Uluslararas ‘
= Dviizenleme/Kurul
A Uyeligi
[=]
E] Dergi Kurulu [“Science Citation Index"e|
g Uyelikleri / Giren Dergilerde
B Hakemlikleri
b= = ARASTIRMA P
E Aragtirma Projesi Uluslararas: Diger
E Yiiriitiiciilikleri Dergilerde
:E Basilmis Bilimsel
e Raporlan Ulusal Hakemli
E Dergilerde
E Makaleleri
k=l Ulusal Diger
Dergilerde
Uluslararas: Atif Etki ergil
Eaktiirii
Kendi Yaymlanndan |
Bildirileri Bagkalarmdan |
Verdigi Dersler Uluslararas:
(Son Dirt Yilda) Toplantilarda
Dogentlik ve Doktora |
Jiiri Uyelikleri Ulusal Toplantilarda
EGITIM Yainettigi Tezler Yiiksek Lisans |
Ogrenci Doktora |
Degerlendirmesi




2.4, UNIVERSITELERDE PERFORMANS DEGERLEME

KRITERLERI iLE ILGILI YAPILAN CALISMALAR

Bu boliimde yiiksekogretimde gorev yapan akademik personelin performans
Ol¢tim kriterleri ile ilgili yapilan ¢alismalar derlenmistir. Literatiirde konu ile ilgili
yiiksek lisans ve doktora tezlerinin yani sira, makale ve diger ¢alismalar yer almaktadir.
Ancak akademik personelin performans olgiim kriterleri ile ilgili yapilan ¢alismalar
incelendiginde saymnin ¢ok az oldugu tespit edilmistir. Asagidaki tabloda yurti¢i ve

yurtdisinda arastirma konusuyla ilgili yapilan calismalara kronolojik olarak yer

verilmigtir.

Tablo 9. Performans Olciim Kriterlerine iliskin Yapilan Arastirmalar

YAZARLAR YAYINLAR AMACLAR BULGULAR
Akademik performans
degerlendirme islemlerinde

Akademik performans | kullanilan kriterlerin 6nem siras,
(Clement & Reflective Faculty degerlendirme sistemi arastirma yapma ve dgretme

Steven, 1989)

Evaluation

i¢in kullanilan
kriterlerin 6nem
sirasinin belirlenmesi.

olarak belirlenmistir. Arastirmaya
katilanlara gore; aragtirma yapma,
yiikseltmelerde fazla puan
kazandirdigi igin 6gretme
gorevinden daha 6nemlidir.

A Performance
Indicator of Teaching

Akademik personelin
gorev aldigi birimlerde
Ogretim performansini

Ogrenci degerlendirme aracinin
istatistiksel ozellikleri ve elde
edilen sonuglar tartigildi. Ulagilan
ana sonug, ders deneyim anketinin

(Ramsden, Quality in Higher dlciilmesi icin Ingiliz egitim tarz1 yiiksekdgretim
= Couree Bxperince | Maarananogrenci | SAEEE C8 el
© =Xp! degerlendirme aracinin e e
Questionnaire olusturulmas dogrulanabilir, giivenilir ve
g ’ yararl bir vasita oldugu
belirlenmistir.
Arastirmacilar iiniversite
degerlendirme sistemleriyle ilgili
herhangi bir degerleme planinin
(Bourantas University Evaluation | Yunanistan’daki 6nemli olmasina karsin, uzun bir
Lioukas &’ Systems In Greece: iniversite performans amaca hizmet etmeyecektir.
Pana dak,is Athens University Of | degerlendirme Bundan dolay: tarafsiz bir
1983) ' Economics and sistemlerinin yiiksekogretim degerleme plani
Business tartigilmasi. gelistirilmelidir. Degerleme plani

tarafsiz olarak daha 6nceden nitel
ve nicel Olgiitlere dayanarak
belirlenmelidir.
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Tablo 9. (Devam)

YAZARLAR YAYINLAR AMACLAR BULGULAR
Akademik personelin atama ve
Relative Importance Akademik performans | yiikseltme kriterleri nem
(Wolfgang , P degerlendirme sistemi | derecesine gore su sekilde
Of Performance o
Gupchup, & Criteria in Promotion | 111 kullanilan stralanir. Yayin ve aragtirma
Plake, 1995) kriterlerin 6nem yapmak; ders vermek, akademik

On Tenure Decisions

sirasinin belirlenmesi.

faaliyetlerde bulunmak ve
topluma faydali olmaktir.

Dort tiniversitede Aragtirmanin uygulamasi dort
(Ankara, Selguk, iiniversitede gerceklestirilmis ve
Universitelerdeki Bilkent ve Nigde) yiiksekdgretimin ni_teligini
(Altunok, 1998) | Akademik Personelin akademik per.sonele 0!“”?5“2 olargk etkllgyen .
' Degerlendirilmesi uygulamali bir nitelikler belirtilmistir. Akademik
performans personelin nitelikleri 6grenciler
degerlendirme tarafindan tatmin edici diizeyde
aragtirmanin yapilmasi. | degerlendirilmemistir.
Aragtirma yapma ve
Ogretme faaliyetlerin, Caligmada yiiksekogretimde
toplumun iiniversite ve | performansi belirleyen dl¢iitler
Yiiksekogretimde akademisyenlerden belirlenmistir. Ayrica Tiirk

(Baskan, 1999)

Performans Olgiitleri

beklentilerin,
yiiksekogretim ve
performans iliskisin
analiz edilmesi.

yiiksekogretim kurumlarinda
kullanilan akademik performans
kriterlerine yer verilmistir.

Universitelerde
Akademik Personelin

Universitelerde
akademik personel igin
basarili bir performans

Insan kaynaklar1 ve performans
degerleme sisteminin 6nemi
tizerinde durulmustur. Performans

(Karamullaoglu, | Egitim ve Ogretim 9 . degerleme sistemine kars1 tepkiler
2000) Faaliyetlerinde degerlendirme anlatilmig, dogru bir sistem
sisteminin nasil olmasi > S L .
Performanslarinin erektisinin kurulursa egitim kalitesinin ciddi
Degerlendirilmesi ﬁe“erle{i dirilmesi anlamda artacagindan
& ' bahsedilmistir.
Yiiksekdgretim kurumlarinda
gorevli akademik personellerin ise
girig, akademik unvan kazanma,
Akademik Ornek bir akademik akademik unvanlarda ilerleme,
Performans performans kadroya "".( dgfa ve yen!den
(Aktan, 2018) Degerlendirme degerlendirme ve agﬁ?&ﬁfﬁ? :ﬁiﬂgﬁ;ﬁ e ve
Sistemi (APDS) Olgme sisteminin P . geriencittt s
Onerisi olusturulmast, 6lgme kriterlerine yonelik yeni bir

model olusturulmustur. Tiirk
iiniversitelerinde uygulanabilecek
puanlandirma sistemi
olusturulmustur.

(Kurt, 2007)

Akademisyenlerin
Performansinin
Degerlendirilmesinin
Arastirilmasi ve Bir
Uygulama

Akademik personele
performans
degerlendirme sistemi
gercevesinde bir
uygulama
gergeklestirilmesi ve
sonuglarinin
tartisilmasi.

Arastirmada akademik personelin
zamanin kisitli olmasi, ders
yiikiiniin fazla olmasi, 6diil ya da
ceza alma diisiincesi ve
degerlendirmede onceligin boliim
bagkani olmas1 gerektigi gibi
sonuclara ulagilmistir.
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Tablo 9. (Devam)

YAZARLAR YAYINLAR AMACLAR BULGULAR
Arastirmada akademik personelin

Yiiksekogrenim atama ve yu_kseltmesml_n

s .. | belirlenmesinde Analytic
Prioritizing kurumlarinda akademik . e
- Hierarchy Process tekniginin
. Academic Staff personel performans L
(Salmuni , kullanilabilecegi sonucuna

Mustaffaa, &
Kamisa , 2007)

Performance Criteria
in Higher Education
Institutions to Global
Standard

kriterlerini kiiresel
standartlar1 karsilayan
Ol¢iitler ¢ergevesinde
belirleyerek bir yontem
gelistirilmesi.

varilmistir. Malezya’daki
iiniversitelerde arastirmaya gore
atama ve ylikseltme kriterlerinde
en 6nemli etmen arastirma iken;
en az dnem verilmesi gereken
etmen ise kigilik 6zelligidir.

(Roolaht &
Tiirk, 2007)

Appraisal and
Compensation of the
Academic Staff in
Estonian Public and
Private Universities:

Estonya’da bulunan
devlet ve 6zel
iiniversitelerde
uygulanan akademik
personelin performans

Aragtirmada yiiksekdgretim
kurumlarmin ii¢ ana
fonksiyonunun; arastirma, egitim-
danismanlik ve hizmet oldugu

A Comparative preriendinge belirtilmistir.

Analysis sistemlerinin
kargilagtirmasi.

University Performans Dunyac?l kabul gérmiis bir

Performance serlendi akademik personel performans

. Evaluation pogerlendiiige” degerleme sistemi i¢in performans
(Anninos, 2007) . sistemleri ile ilgili A .
Approaches: The . ¥ - verisi saglayabilecek puanlama
. puanlama sisteminin . R -

Case of Ranking o i i sisteminin imkansizligindan
analiz edilmesi. .

Systems bahsedilmistir.

(Tonbul, 2008)

Ogretim Uyelerinin
Performansinin
Degerlendirilmesine
iliskin Ogretim Uyesi
ve Ogrenci Goriisleri

Akademik personelin
performans
degerlendirme
sistemine iliskin
beklentilerinin,
engellerinin, siirecin
yonetiminin ve
sonuglarin
geribildirimine iligkin
goriislerinin
belirlenmesi.

Aragtirma sonucuna gore;
akademik personel, performans
degerleme sistemine olumlu
bakmaktadir. Performans
degerlenmenin 6niindeki en
onemli engel orgiitsel olanaklarin
yetersizligidir. Performans
degerleme siirecinin tiniversite
igerisindeki akademik personel
tarafindan yiiriitiilmesi, olumlu
performanslarin 6diillendirilmesi
olumsuz performanslarin ise
destek verilmesi gerektigi
sonucuna varilmaistir.

(Kalayc1, 2009)

Yiiksek Ogretim
Kurumlarinda
Akademisyenlerin
Ogretim
Performansini
Degerlendirme
Siirecinde Kullanilan
Yontemler

Akademik personel
performans
degerlendirme sistemi
ve stirecindeki yaygin
olarak kullanilan
yontemlerin
incelenmesi.

Aragtirmanin sonucunda;
akademik personelin uzmanlik
alanlarina gore performans
kriterleri belirlenmeli ve
iniversiteler kendi kosullarina
gore degerlendirme modelleri
olusturmali, bu modellere gore
veriler toplanmalidir.
Degerlemeden elde edilen
geribildirimlere gore
akademisyenler gerekiyorsa
hizmet i¢i egitimlere
yonlendirilmelidir.
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Tablo 9. (Devam)

YAZARLAR YAYINLAR AMACLAR BULGULAR
Aragtirmanin sonucunda
) performans degerlendirme
Vakif Universitelerini | Vakif iiniversiteleri sisteminin uygulanabilir oldugu
Yabanci Diller Yabanci Diller Bolimii | sonucuna varilmistir.
Béliimiinde Gorevli | Ingilizce Akademisyenlerin
Ingilizce Ogretim Ogretim Elemanlarinin | performansini grenciler, veliler
(Korkmaz,
Elemanlarinin performans ve meslaktaglar tarafindan
2010) 8 . . 5 L .
Performans degerlendirmesine degerlendirilmesi uygun
Degerlendirmesine iliskin egilimlerinin goriilmiistiir. Bunun yanisira,
Iligkin Egilimlerinin | baz1 degiskenlere gore | akademisyenlerin miifettigler
Incelenmesi incelenmesi. tarafindan denetlenmeleri ve

performanslar arasinda anlamli
bir sonuca varilamamustir.

(Esen D., 2011)

Ogretim Uyelerinin
Performans
Degerlendirme
Sistemine Y onelik
Tutumlarinin
Belirlenmesi Uzerine
Bir Aragtirma

Akademik personelin
performans degerleme
sistemine iliskin
tutumlariin 6l¢iilmesi.

Performans degerlemenin
kurumlar i¢in yarattig1 sonuglar;
nitelikli kurum kiiltiiriiniin
gelistirilmesi, kurumsal
yenilesmenin siireklilik
kazanmasi, boliimlerin
kendilerine has 6zelliklerinin de
degerlendirmede dikkate
alinmasi iken; akademik
personel icin yarattig1 sonuglar;
mesleki gelisimin olumlu
etkilenmesi, eksikliklerin daha
net goriilebilmesi, motivasyonu
attirmasidir.

Akademik personelin
mevcut atama ve

Akademik . . . Ana semanin YOK tarafindan
- . yiikseltme kriterleri . . e ex
Degerlendirme ve . belirlenmesi gerektigi, diger
. . .| konusundaki IO
Yiikseltme Kriterleri Olciitlerin ise iiniversitelere
ve Akademisyenlerin tutumlarint ortaya birakildigi atama ve yiikseltme
(Sahin, 2014) Y koyarak bu tutumlarin . £ M
Bu Konudaki i kriterlerinin akademik
bilimsel ¢caligma .
Algilarim i personelin ¢aligsma kosullarina
. . alanlarina gore farklilik | * . . i -
Belirlemeye Yonelik gbsterip gore yeniden diizenlenmesi
Bir Calisma Gostermediginin gerektigi sonucuna varilmstir.
arastirilmasi.
(Alpaydin &
Tlfrkmenoglu, Yapilan arastirma sonucunda
Tiirk Tirk fen bilimlerinde, mithendislik
Universitelerind | -~ . . . Ogretim iiyelerinin e, munent
a Universitelerinde alaninda, saglik bilimlerinde ve
¢ Ogretim Ogretim Uyeligine atama ve sosyal bilimlerde yardimci
Uyeligine Y?ikseltmeyve gAtama yiikseltmelerinde do )::ntlik do entl?k ve
Yiikseltme ve Kriterlerinin Istenen asgari r(();fesé’)rlgik igin erekli asgari
Atama ; . kriterlerin incelemesi pre om g &
- - Incelenmesi kriterler agisindan alanlar
Kriterlerinin
. . arasinda farklilagmalar vardir.
Incelenmesi,
2017)
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UCUNCU BOLUM
VAKIF UNIVERSITELERINDE AKADEMIiK PERSONELIN
PERFORMANS DEGERLEME KRITERLERINi INCELEYEN BiR
ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimii, aragtirmanin metodolojisi incelenerek, arastirmanin
konusu, amaci, 6nemi, kapsami ve smirliliklari, evreni ve 6rneklemi, hipotezleri, veri

toplama araglar1 ve verilerin analizinden olusmaktadir.
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; vakif tiniversitelerinde akademik personelin performans
degerlendirmesinin nasil bir siire¢ oldugunu, bu siirecte akademik personelin yerine
getirmesi gereken sorumluluk ve kriterlerin neler oldugunu belirlemeye ¢alismanin yant
sira, bu sorumluluk ve kriterlere iliskin egilimlerin bazi degiskenlere gore farklilik

gosterip gostermedigini incelemektir.
3.1.2. Arastirmanin Onemi

Universite smavina giren dgrenci sayisi ve iilkede bulunan iiniversitelerinin
sayisi arttikga tiniversiteler arasi rekabet artis gostermistir. Burada énemli olan nokta
tercih yapacak Ogrencilerin lniversiteleri kalitesine goére siralamasidir. Bu noktada
tiniversiteler kalitelerini artirma c¢abasina girmiglerdir. Literatiir gozlemlendiginde
tiniversiteler kalitelerini en ¢gok akademisyen kalitesini artirarak saglamaktadir. Nitelikli
akademik personel kalitesi {iniversiteyi iilkede ve diinyada iist siralara tasiyacak, ayni
zamanda 6grenci memnuniyetinden dolay: tercih edilebilirligi arttiracaktir. Akademik
personel kalitesi ise hem oOgrencileri meslege yetistirecek olmasi hem de bilime

katkilarindan dolay1 6nemli bir faktordiir.

Bu arastirma Konya ilindeki bir vakif tiniversitesinde “Akademik Personel
Performans Degerleme Sistemi Olgegi” kullanilarak akademik personelin performans
sistemi hakkinda kabul edilebilir goriislerine ulasmak hedeflenmistir. Bu arastirma vakif

tiniversitesindeki akademik personelin egilimlerini 6lgmeye yaramaktadir.
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3.1.3. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhliklar:

Bu arastirmaya veri toplama araci olan ankete verdikleri cevaplarla katilan

akademik personelin verdikleri yanitlarin dogru ve gergekei oldugu, 6rneklemin evreni

temsil ettigi, veri toplama aracinin arastirmanin amaglarina uygun veri toplayabildigi

varsayllmistir. Arastirmanin sinirliliklarini su sekilde siralamak miimkiindiir;

Arastirma, Konya ilinde bir vakif iiniversinde gorev yapan akademik
personelin goriisleri ile sinirhidir.

Bu arastirmada Hukuk Fakiiltesi, T1p Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, Mithendislik Fakiiltesi, Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi,
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi, Saglik Bilimleri Yiiksekokulu,
Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu ve Adalet Meslek
Yiiksekokulunda gorev yapan akademik personelin goriisleri disinda
baska bir goriise yer verilmemistir.

Bu arastirma “demografik bilgiler” ve “Akademik Personel Performans
Degerleme Sistemi Olgeginde” yer alan ifadelerle sinirhdir.

Bu arastirma kisith siirede, maddi olanaklarin el verdigi Olcilide

yapilmistir.

3.1.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Bu arastirmaya Konya ilinde, bir vakif tiniversitesinde, Hukuk Fakiiltesi, Tip

Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Miithendislik Fakiiltesi, Giizel Sanatlar ve

Tasarim Fakiiltesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi, Saglik Bilimleri Yiiksekokulu,

Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu ve Adalet Meslek Yiiksekokulunda gérev yapan

akademik personel (arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi, doktor 6gretim tiyesi, dogent

doktor, profesér doktor) dahil edilmistir. Bu arastirmada 124 akademik personel

degerlendirmeye almmustir. Orneklem grubuna dlgekler uygulanirken géniilliiliik ilkesi

esas alimustir.

Konya ilinde bir vakif tiniversitesinde gérev yapan 302 akademik personel bu

aragtirmanin evrenini, arasgtirmaya katkida bulunan 124 akademik personel ise bu

aragtirmanin  drneklemini olusturmaktadir. Orneklem grubu segiminde tesadiifi
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ornekleme yontemlerinden, kiimelere gore drnekleme yontemi kullanilmigstir. Kiimelere
Gore Ornekleme Yontemi; tesadiifi olarak, bireylere degil de gruplara uygulanan
evrendeki tiim gruplarin esit segme sansina sahip oldugu bir yontemdir. Ayrica bu
yontem zaman ve parasal a¢idan yararl bir yontemdir (Altunisik, Yildirim, Coskun, &

Bayraktaroglu, 2012, s. 141; Yildirirm & Simsek, 2011, s. 105).
3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Hia: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

gorusleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.

H2a: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin oOniindeki

engellere iliskin goriisleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsa: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yOnetilmesi

gerektigine iliskin goriisleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Haa: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

goriisleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Hib: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

gorlsleri ile gorev yaptiklan fakiilteler arasinda anlamli bir fark vardir.

Hap: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki

engellere iliskin gorisleri ile gorev yaptiklari fakiilteler arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsp: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi
gerektigine iliskin goriisleri ile gorev yaptiklar fakiilteler arasinda anlamli bir fark

vardir.

Hap: Akademik personelin performans degerleme sonucglarmin geribildirimine iliskin

gortsleri ile gorev yaptiklar fakiilteler arasinda anlamli bir fark vardir.

Hic: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

gortsleri ile medeni durumlar arasinda anlamli bir fark vardir.

H2c: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki

engellere iliskin goriisleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir fark vardir.
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Hsc: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi

gerektigine iliskin goriisleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hac: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

gorusleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hig: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

goriigleri ile yaslari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hoq: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin oniindeki

engellere iliskin goriisleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsa: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi

gerektigine iliskin goriisleri ile yaglar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hasq: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

goriigleri ile yaslari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hie: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

goriigleri ile akademik unvanlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hze: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki

engellere iliskin gorisleri ile akademik unvanlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hse: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi

gerektigine iliskin goriisleri ile akademik unvanlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hase: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

gortsleri ile akademik unvanlari arasinda anlaml bir fark vardir.

Hir: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin

gortsleri ile haftalik 6gretim yaptiklar siire arasinda anlamli bir fark vardir.

Hor: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin gorisleri ile haftalik 6gretim yaptiklar siire arasinda anlamli bir fark

vardir.
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Hsf: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine

iliskin goriisleri ile haftalik 6gretim yaptiklari siire arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsr: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

gorusleri ile haftalik 6gretim yaptiklar siire arasinda anlamli bir fark vardir.

Hig: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin
goriigleri ile akademik personel olarak hizmet verdikleri siire arasinda anlamli bir fark

vardir.

Hog: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin goriisleri ile akademik personel olarak hizmet verdikleri siire arasinda

anlamh bir fark vardir.

Hsg: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yOnetilmesi
gerektigine iligskin goriisleri ile akademik personel olarak hizmet verdikleri siire arasinda

anlamh bir fark vardir.

Hag: Akademik personelin performans degerleme sonuglarmin geribildirimine iliskin
goriigleri ile akademik personel olarak hizmet verdikleri siire arasinda anlamli bir fark

vardir.

Hin: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

gorisleri ile su anki kurumda calistiklart siire arasinda anlamli bir fark vardir.

Hon: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin gorisleri ile su anki kurumda ¢alistiklart siire arasinda anlamli bir fark

vardir.

Hsn: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi
gerektigine iligkin goriisleri ile su anki kurumda calistiklar siire arasinda anlamli bir

fark vardur.

Han: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin

gorisleri ile su anki kurumda ¢alistiklart siire arasinda anlamli bir fark vardir.
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Hs: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriigleri ile etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin

gorlsleri arasinda anlaml bir iligki vardir.

He: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriisleri ile performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin

goriigleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H7: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriisleri ile performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin gorisleri

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hg: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin 6niindeki engellere
iliskin goriisleri ile performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin

goriigleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin 6niindeki engellere
iligkin gorisleri ile performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin goriisleri

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hio: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iliskin gorisleri ile performans degerleme sonuglarinin geribildirimine

iliskin goriisleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hi1: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriislerinin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iligkin

gortsleri tizerinde anlamli bir iliskisi vardir.

Hi2: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
gorlslerinin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin

goriigleri tizerinde anlamli bir iliskisi vardir.

His: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin
goriislerinin performans degerleme sonuglarmin geribildirimine iliskin gorisleri

tizerinde anlamli bir iliskisi vardir.
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His: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iligskin goriislerinin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi

gerektigine iligkin gorisleri tizerinde anlamli bir iliskisi vardir.

His: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin gorislerinin performans degerleme sonuglariin geribildirimine iligskin

goriigleri tizerinde anlamli bir iliskisi vardir.

His: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iliskin goriislerinin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine

iligkin goriisleri lizerinde anlamli bir iliskisi vardir.
3.1.6. Veri Toplama Araclari

Bu arastirma kapsaminda veriler “demografik bilgiler” ve “Akademik Personel

~ 19

Performans Degerleme Sistemi Olgegi” kullanilarak elde edilmistir.

- Demografik Bilgiler: Bu form akademik personelin demografik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla olusturulmustur. Aragtirma grubuna iligkin cinsiyet, gorev
yapilan fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokulu, medeni durum, yas, akademik
unvan, haftalik 6gretim saati/siiresi, akademik personel olarak calisilan siire, son
olarak kurumda calisilan stire ile ilgili ifadeleri igermektedir.

- Akademik Personel Performans Degerleme Sistemi Olgegi: Tonbul
(2008) tarafindan gelistirilen “Ogretim Uyesi Performans Degerlendirme
Olgegi” bu ¢alismada “Akademik Personel Performans Degerleme Sistemi
Olgegi” olarak yeniden uyarlanmistir. Bu &lgegin; “performans degerleme
sisteminden beklentiler”, “etkili bir performans degerleme sisteminin dniindeki
engeller”, “performans degerleme sistemi siirecinin yonetimi”, “performans
degerleme sistemi sonuglarinin geribildirimi” olmak tlizere dort boyutu vardir.
Akademik personel performans degerleme sistemi oOlgeginde, “performans
degerleme sisteminden beklentiler” boyutu 16 madde; “etkili bir performans
degerleme sisteminin Oniindeki engeller” boyutu 10 madde; “performans
degerleme sistemi siirecinin yoOnetimi” boyutu 10 madde; “performans

degerleme sistemi sonuglarinin geribildirimi” 5 maddeden olusmaktadir.
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Akademik personel performans degerleme sistemi Olgeginin toplam 41
maddeden olustugu goriilmektedir. Yanitlar 5°1i likert tipine uygun olarak
“kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle

katiliyorum” ifadelerinden olusmaktadir.
3.1.7. Verilerin Analizi

Bu aragtirmada veriler nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi araciliiyla
toplanmistir. Verilerin degerlendirilmesinde ve bulunan degerlerin hesaplanmasinda,
SPSS IBM (Statistical Packet For Social Science) paket programi kullanilarak cesitli

analizler yapilmistir.
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3.2.1.2. Gorev Yapilan Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu Frekans Analizi

Tablo 11. Gorev Yapilan Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu Frekans
Dagilim Tablosu

Frekans Yiizde Kun.[.lumtlf

Yiizde
Hukuk Fakiultesi 8 6,5 6,5
T1p Fakiiltesi 10 8,1 14,5
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 22 17,7 32,3
Miihendislik Fakiiltesi 19 15,3 47.6
Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi 31 25,0 72,6
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi 7 5,6 78,2
Saglik Bilimler Yiiksekokulu 10 8,1 86,3
Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu 12 9,7 96,0
Adalet Meslek Yiiksekokulu 5 4,0 100,0
Toplam 124 100,0

Arastirmaya katilan akademik personelin gorev yaptiklar

fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokuluna gore frekans dagilimi, Tablo 11.’de
gosterilmektedir. Tabloda arastirmaya katilan akademik personellerden Hukuk
Fakiiltesinde gorev alanlar arastirmanin %6,5’ini olustururken, T1p Fakiiltesinde gorev
alanlar arastirmanin %8,1’ini olusturmakta, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde
gorev alanlar arastirmanin %17,7’sini olusturmakta, Mithendislik Fakiiltesinde gorev
alanlar arastirmanin %15,3’linii olusturmakta, Giizel Sanatlar Ve Tasarim Fakiiltesinde
gorev alanlar arastirmanin  %25’ini olusturmakta, Sosyal Ve Beseri Bilimler
Fakiiltesinde gorev alanlar arastirmanin %5,6’sm1 olusturmakta, Saglik Bilimleri
Yiiksekokulunda gorev alanlar aragtirmanin %8,1’ini olusturmakta, Saglik Hizmetleri
Meslek Yiiksekokulunda gérev alanlar arastirmanin %9,7’sini olusturmakta iken Adalet
Meslek Yiiksekokulunda gorev alanlar arastirmanin ise %4’{inli olusturmaktadir. Bu
durum ytizdelik degerler ile sayisal olarak agiklandiginda; arastirmaya katilan akademik
personelden, Hukuk Fakiiltesinde gorev yapanlarin sayist 8, Tip Fakiiltesinde 10,
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde 22, Miihendislik Fakiiltesinde 19, Giizel Sanatlar
ve Tasarim Fakiiltesinde 31, Sosyal Ve Beseri Bilimler Fakiiltesinde 7, Saglik Bilimleri
Yiksekokulunda 10, Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulunda 12 ve Adalet Meslek
Yiiksekokulunda gorev yapanlarin sayist ise 5 kisi ile sinirli kalmigtir. Bu sayisal ve
yiizdelik verilerden yola ¢ikarak arastirmaya katilan akademik personelin ¢ogunlugu

Glizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesinde gorev yapiyor diyebilmek miimkiindiir.
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3.2.2. Tammlayia Istatistikler

Tablo 18. Performans Degerleme Sisteminden Beklentiler

s | B g g
[<5] S 5 E = v B ©
~ z 2 S 5 ¥ 5 = g
= E £ 4 = =2 < S S
£ = = < = =N < 2 E
2 g & Ei 2 £ £ sc
X M N> = N> X M o nw
Ogretim elemanlarinin motivasyonu artar
3 9 37 58 16
(%2,4) (%7.3) (%30,1) (9%47.2) (6130) | 20098 | 89291
Etkili bir 6gretim elemaninin kriterleri konusunda goriis birliginin olugmasi saglanir
3 12 34 62 12
(%2.4) (%9.8) (%27.6) (9%50,4) (%9.8) 35528 | 88894
Ogretim elemaninin mesleki gelisimi olumlu etkilenir
3 14 25 58 23
(%2,4) (%11,4) (%20,3) (%47.2) (p187) | 0820 | 98611
Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokul biinyesindeki boliimlerin kendilerine 6zgii 6zelliklerinin de
degerlemede dikkate alinmasi saglanir
2 8 23 62 28
(%1,6) (%6.5) (%18,7) (9%50,4) (w228 | 3818 | 89923
Ogretim elemaninin yaraticiligi, 6zgiinliigii olumsuz etkilenir
14 32 37 35 5
(%11,4) (9%26,0) (%30,1) (%28,5) (%4,1) 2,8780 | 107570
Kurumsal yenilesme siireklilik kazanir
4 8 29 72 10
(%3.3) (9%6.5) (%23.6) (9%58,5) (%8.1) 36179 | 8543l
Etkili performansin dniindeki engellerin saptanmasi saglanir
4 14 28 67 10
(%3,3) (%11,4) (%22.8) (%54,5) (%8.1) 3,5285 | 91728
Ogretim elemaninin is yiikii artar
8 47 36 23 9
(%6.5) (9%38,2) (9%29,3) (%18,7) (%7.3) 2,8211 | 1,04828
Yoneticilerin, 6gretim elemaninin mesleki geligsimi ile daha yakindan ilgilenmeleri saglanir
! 18 29 58 11 3,3902 1,02936
(%5,7) (%14,6) (%23,6) (%47,2) (%8,9) ' '
Kurum i¢i gerginlige neden olur
9 40 36 26 12
(%7.3) (%32,5) (9%29,3) (%21,1) (9%9.8) 2,9350 | 1,10691
Profesyonel yoneticilik bilincinin gelismesi saglanir
5 23 48 35 12
(%4,1) (%18,7) (%39,0) (%28,5) (%9,8) 32114 1 99385

Nitelikli bir kurum kiiltiiriiniin (degerler, ise
gelismesine katkida bulunur

iligkin tutum ve

sorumluluk anlayisi, iligkiler vb.)

3 14 37 56 13
(%2.4) (%11,4) (%30,1) (9%45,5) 6106 | 204 | 91771
Ogretim elemam kendi eksiklerini daha iyi goriir
6 15 23 64 15
(%4.9) %122) | %187) | (520) | (wizz) | 3°42 | 101829
Ogretim elemaninin derslere daha hazirlikli gelmesi saglanir
8 20 25 56 14
(%6,5) %16.3) | (%203) | (w455 | (wita) | 3902 | 109120
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Kurumsal bagari artar

2 12 30 62 17
(%1,6) (%9.8) (%24,4) (9%50,4) (6138 | 0904 | 8%I11

Ogretim elemaninin dgretimsel islerle (sinif icin dgrenme dgretme siirecleri, vb.) ilgili alanda da
kendisini gelistirmesi saglanir

7 11 35 57 13
(%5.7) (%8.9) (%28,5) (9%46,3) 10,6 | 475 | 99445

Arastirmaya katilan akademik personelin vermis olduklar1 cevaplar neticesinde;
akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentileri alt boyutunda,
‘Kurumsal yenilesme siireklilik kazanir’ ve ‘Etkili performansin 6niindeki engellerin
saptanmasi saglanir’ ifadelerine daha fazla olumlu goriis bildirdikleri gézlemlenmistir.
‘Ogretim elemaninin is yiikii artar’ ve ‘Kurum ici gerginlige neden olur’ ifadelerine ise,

daha fazla olumsuz goriis bildirdikleri tespit edilmistir.

Tablo 19. Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin Oniindeki Engeller

g 2 c c
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Yiiksekogretim kurumlarinin mevcut orgiitsel isleyisi (hiyerarsik yapilanma, yetki ve
sorumluluklarin dagilimi, birimlerin 6zerklik sinirlarr)
3 13 40 45 22
(%2.4) (%10,6) (%32,5) (%36.,6) 17,9) | >°691 | 98415,
Ogretim elemaninin is yiikii
3 12 21 55 32
(%2,4) (%9.8) (%17.1) (%44.7) (9%26,0) 38211 | 1,00843
Ogretim elemaninin kendini yenileme, gelistirme ¢abasinin siireklilik gdstermemesi
3 21 32 51 16 3,4553 1,00206
(%2,4) (%17,1) (%26,0) (%41,5) (%13,0) ' '
Statiikoyu koruma kaygisi
2 10 38 55 18
(%1,6) (%8,1) (9%30,9) (%44.7) (%14,6) 3,6260 | 89074

Akademik yiikselmelerde performans 6l¢iitlerinin biiyiik oranda yayn etkinlikleri kistas alinarak
belirlenmesi, diger alanlarin (6gretim, 6grenci danigmanligi, kuruma ve topluma yonelik hizmetler
vb.) daha az dikkate alinmasi
3 8 18 63 31
(%2,4) (%6,5) (%14,6) (%51,2) (%25,2) 3,9024 | 93576
Kiiltiirel yap1 (olumsuzluklar1 gérmezden gelme, kisisel ¢ekismeler, asir1 hosgori, elestirilme
rahatsizl181, giivensizlik, Bat1 standartlarinda rekabetci bir anlayisin eksikligi vb.)
4 12 26 62 19
(%3,3) (%9.8) (%21,1) (%50.4) (%15,4) 3,6504 | 96652
Performans: artirmaya yonelik kurumsal olanaklarin diizeyi (arastirma-proje 6denekleri, akademik
etkinlikler i¢in yurt i¢i ve yurtdisina 6gretim eleman1 gonderme, kadro yetersizligi, giidiilleme ve
0zendirme araglariin eksikligi)

1 7 24 57 34
(%0.8) (%5,7) (%19,5) (9%46.3) w276) | 9431 | 88058
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Akademisyenler arasinda etkili 6gretim elemani kriterlerine iligkin goriis birliginin olmamasi
0 19 31 53 20
(%0) (%15,4) (%25,2) (%43,1) (%i63) | 0016 | 9386l
Degerleme sonuglarinin olumsuz olmasi durumunda, yonetimin yasal yaptirim giiciiniin olmamasi
8 21 49 37 8
(%6.5) (%17,1) (%39,8) (%30,1) (%6,5) 31301 | 99143
Yoneticilerin yonetim tarzi/ydnetme becerileri
1 15 30 49 28
(%0.8) (%12,2) (%24.4) (%39.8) (%22,8) 37154 1 97946

Etkili bir performans sisteminin oniindeki engeller alt boyutunda, ‘Akademik
yiikselmelerde performans Ol¢iitlerinin biiyiik oranda yayin etkinlikleri kistas alinarak
belirlenmesi, diger alanlarin (6gretim, 6grenci danismanligi, kuruma ve topluma yonelik
hizmetler vb.) daha az dikkate alinmas1’ ve ‘Kiiltiirel yap1 (olumsuzluklar1 gormezden
gelme, kisisel ¢ekismeler, asir1 hosgorii, elestirilme rahatsizligi, gilivensizlik, Bati
standartlarinda rekabetci bir anlayisin eksikligi vb.)’ ifadelerine daha fazla olumlu goriis
bildirdikleri gozlemlenmistir. ‘Degerleme sonuglarinin olumsuz olmasi durumunda,
yonetimin yasal yaptirim giicliniin olmamas1’ ifadesine ise, digerlerine nazaran daha az

olumlu goriis bildirmislerdir.

Tablo 20. Performans Degerleme Siireci Yonetimi
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Fakiiltedeki 6gretim elemanlarindan olugan komisyon tarafindan
13 21 31 37 21
(%10,6) (%17,1) (%25,2) (%30,1) wi7,1) | %002 | 123366
Ayni1 boliimdeki 6gretim elemanlarindan olusan komisyon tarafindan
13 23 27 41 19
(%10,6) (%18.7) (%22,0) (%33.3) wi54) | 32439 | 123036

Performans degerleme konusunda fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu biinyesinde egitim almis
Ogretim elemanlarindan olugan komisyon tarafindan

8 15 23 59 18
(%6.5) (%12.2) (%18.7) (%48.0) 146) | 203 | 108906
Universitedeki tiim gretim elemanlar1 arasindan olusan komisyon tarafindan
18 35 21 38 11
(%14,6) (%28,5) (%17,1) (%30,9) (%8.9) 2,9106 | 1,24142
Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu biinyesindeki yoneticilerinden olusan komisyon tarafindan
23 36 28 30 6
(%18.7) (%29,3) (%22,8) (%24,4) (%4,9) 2,6748 | 1,17694
YOK tarafindan olusturulan komisyonlar tarafindan
19 33 27 36 8
(%15,4) (%26,8) (%22,0) (%29,3) (%6,5) 2,845 | 1,19447
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Universiteleraras1 Kurul tarafindan olusturulan komisyonlar tarafindan

17 31 25 43 7
%138) | (%252) (%20,3) (%35,0) (%5,7) 2,9350 | 117863
Fakiilte/Yiiksekokul/meslek Yiiksekokullarindan segilen 6gretim elemanlarinin yani sira, egitim
programi, dgretim teknolojisi, dlgme-degerleme gibi alanlardan uzmanlarin da yer alacagi komisyon
tarafindan
10 17 28 52 16
(%8.1) (%13.8) (%22.8) (%42.3) (%13,0) 33821 | 112731
Farkli iniversitelerin ilgili fakiiltelerinin 6gretim elemanlarindan olusan komisyon tarafindan
18 28 23 43 11
(%14,6) (%22.8) (%18.7) (%35,0) (%8.9) 30081 | 1,23803
Universiteden bagimsiz, uzmanlasmis kuruluslar tarafindan
17 21 20 45 20
(%13,8) (%17.1) (%16.3) (%36.6) (%16,3) 3,2439 | 1730158

Performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigi alt boyutunda;
‘Performans degerleme konusunda fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu biinyesinde
egitim almig Ogretim  elemanlarindan  olusan komisyon tarafindan’ ve
‘Fakiilte/Yiiksekokul/meslek Yiiksekokullarindan secilen 6gretim elemanlarinin yani
sira, egitim programi, dgretim teknolojisi, 6lcme-degerleme gibi alanlardan uzmanlarin
da yer alacagi komisyon tarafindan’ ifadelerine, daha fazla olumlu gériis bildirdikleri
tespit  edilmistir.  ‘Fakdilte/Yiiksekokul/Meslek  Yiiksekokulu  biinyesindeki

yoneticilerinden olusan komisyon tarafindan’ ifadesine, daha fazla olumsuz goriis

bildirdikleri tespit edilmistir.

Tablo 21. Performans Degerleme Sonuclarinin Geribildirimi
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Degerleme sonuglari isteyen herkes i¢in ulasilabilir olmalidir
21 29 23 28 22
(%17) (%23,6) (%18.7) (%22,8) (%17,9) 30081 | 1,37003
Degerleme sonuglar1 yalnizca degerlendirilen kisiyle paylasilmalidir
8 14 13 52 36
(%6.5) (%11.4) (%10,6) (%42.3) (%29,3) 37642 | 118101

Degerleme sonucunda yetersizlik belirlenen boyutlarda 6gretim elemanina destek hizmeti
sunulmalidir

2 1 19 60 41
(%1,6) (%0,8) (%15,4) (9%48.8) %333 | 41138 | B8l18
Ust {iste olumsuz sonuglar alinmasi durumunda yaptirrm uygulanmalidir
11 17 38 43 14
(%8,9) (%13,8) (9%30,9) (%35.0) (%11,4) 3,2602 | 1,11500
Ust iiste yiiksek performans sergileyenler degisik 6zendiricilerle ddiillendirilmelidir
2 > 13 48 55 42114 | 90764
(%1,6) (%4,1) (%10,6) (%39,0) (%44,7) ’ '
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Performans degerleme sonuglarinin geri bildirimi alt boyutunda ise; ‘Degerleme
sonucunda yetersizlik belirlenen boyutlarda Ogretim elemanina destek hizmeti
sunulmalidir’ ve ‘Ust iiste yiiksek performans sergileyenler degisik dzendiricilerle
odiillendirilmelidir’ ifadelerine, daha fazla olumlu goriis bildirdikleri tespit edilmistir.
‘Degerleme sonuglari isteyen herkes i¢in ulasilabilir olmalidir’ ifadesine ise, daha fazla

olumsuz goriis bildirdikleri tespit edilmistir.
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3.2.3. Normallik Testi

Tablo 22. Normallik Testi

Istatistik Standart Hata
Engeller Ortalama 3,6415 ,04563
Medyan 3,6000
Varyans ,256
Standart Sapma ,50602
Minimum Deger 2,00
Maksimum Deger 5,00
Skewness Deger -,308 218
Kurtosis Deger 1,395 433
Siire¢ Yonetimi | Ortalama 3,1024 ,06187
Medyan 3,1000
Varyans 471
Standart Sapma ,68622
Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Skewness Deger -, 467 ,218
Kurtosis Deger ,320 433
Beklentiler Ortalama 3,4515 ,05753
Medyan 3,6000
Varyans ,407
Standart Sapma ,63806
Minimum Deger 1,33
Maksimum Deger 5,00
Skewness Deger -, 731 ,218
Kurtosis Deger ,995 433
Geribildirim Ortalama 3,8618 ,06192
Medyan 4,0000
Varyans AT2
Standart Sapma ,68676
Minimum Deger 1,67
Maksimum Deger 5,00
Skewness Deger -, 741 218
Kurtosis Deger ,690 433
Normallik Testi
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Istatistik df Sig. Istatistik df Sig.
Engeller ,118 123 ,000 964 123
Siire¢ Yonetimi ,077 123 ,074 ,975 123
Beklentiler ,168 123 ,000 ,939 123
Geribildirim 173 123 ,000 ,941 123
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Arastirma i¢in akademik personel iizerinde yapilan ankette bulunan akademik
personelin performans degerleme yaklasimindan beklentilerine iligkin goriisleri, etkili
performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin akademik personel
gortsleri, akademik personelin performans degerleme silirecinin nasil yoOnetilmesi
gerektigine iliskin goriisleri ve performans degerleme sonuglarinin geribildiriminin
nasil olmasi gerektigine iliskin akademik personel goriisleri sorularmin yer aldigi
normallik testi ve tamimlayici istatistikleri tablo 22’de gosterilmistir. Verilerin
normalliginin belirlenebilmesi i¢in yukarida bulunan tek oOrneklem Kolmogorov-
Smirnov Testine ve Shapiro-Wilk Testlerinden verilerin normal dagilip dagilmadigini

anlamak amaciyla en dogru sonucu Shapiro-Wilk Testine bakilmalidir.

Shapiro-Wilk sig. degerine bakildiginda anlamli ¢iktig1 goriilmektedir.
Normallik testinde sig. degerinin anlamli ¢ikmasi istenilmeyen bir durumdur. Bu durum
teste tabi tutulan verilerin normal dagilmadigini sdylemektedir. Fakat sosyal bilimler
spss analizlerinde zaten degerlerin normal dagilim gostermesi ¢ok nadir rastlanan bir
durumdur. Sosyal bilimlerde spss anket sorulari likert 6l¢ekli sorular oldugundan dolay1
degerlerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek i¢in birinci tablo da
bulunan Skewness degeri ve Kurtosis degerine (basiklik ve ¢arpiklik kat sayilari)

bakilmasi gerekmektedir.

Carpiklik ve basiklik katsayilar1 £1,5 (tabashnik) degerleri arasinda oldugunda degerler
normal kabul edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin hepsinin 1,5 degeri arasinda

bulunmasindan dolayi alt boyutlarin normal dagildigin1 séylemek miimkiindiir.
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3.2.4. Giivenilirlik Analiz Bulgulari

3.2.4.1. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden Beklentilerine
Tiskin Giivenilirlik Testi

Tablo 23. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine fliskin Giivenilirlik Testi

Diizeltilen Madde Tiim
Madde e Maddeler
Maddeler Toplam S|I|:<| e | Dahil iken
Korelasyon «
9.1. Ogretim elemanlarinin motivasyonu artar 657 ,900
9.2. Etkili bir 6gretim elemaninin kriterleri
konusunda goriis birliginin olusmasi saglanir 710 ,898
9.3. Ogretim elemanimin mesleki gelisimi
olumlu etkilenir 708 898
9.4. Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokul
bilinyesindeki boliimlerin kendilerine 6zgii
ozelliklerinin de degerlemede dikkate alinmasi 590 902
saglanir
9.6. Kurumsal yenilesme siireklilik kazanir 714 ,898
9.7. Etkili performansin oniindeki engellerin
saptanmasi saglanir 568 903
9.8. Ogretim elemaninin is yiikii artar 533 904
9.9. Yoneticilerin, 6gretim elemaninin mesleki
gelisimi ile daha yakindan ilgilenmeleri saglanir 269 903 0,908
9.10. Kurum i¢i gerginlige neden olur 770 ,896
9.11. Profesyonel yoneticilik bilincinin
gelismesi saglanir 784 895
9.12. Nitelikli bir kurum kiiltiiriniin (degerler,
ise iligkin tutum ve sorumluluk anlayisi, 656 ,900
iligkiler vb.) gelismesine katkida bulunur
9.13. Ogretim elemani kendi eksiklerini daha
iyi gortir 751 897
9.14. Ogretim elemaninin derslere daha
hazirlikli gelmesi saglanir 137 897
9.15. Kurumsal basar1 artar ,079 921
9.16. Ogretim elemaninin 8gretimsel islerle
(smif igin 6grenme 6gretme siiregleri, vb.) ilgili 321 913
alanda da kendisini gelistirmesi saglanir
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Tablo 23’deki giivenirlilik testi sonucuna bakildiginda “akademik personelin
performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin goriisleri” 6lgeginde yer alan
15 maddenin madde toplam korelasyon degeri 0,79-0,784 arasinda degismekte olup,
madde toplam korelasyonu 0,250’nin altinda deger alan tek madde gozlenmis (madde
9.15; 0,921) ve silindiginde giivenirliligi 6nemli derecede yilikselmeyeceginden dolay1

madde aragtirmadan silinmistir.

Bu 15 madde “akademik personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine iligkin goriisleri” 6lgeginin bu calisma i¢in glivenirliligi 0,908 olarak elde

edilmis ve 6lgegin yliksek derecede giivenilir oldugu saptanmustir.

Ayrica “akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine
iliskin goriisleri” 6l¢egine uygulamis oldugumuz giivenilirlik testinde madde 9.8 ve
madde 9.10 sorularinin ters soru oldugu ortaya ¢ikmis ve diizeltilmis, madde 9.5 ise bu

anket icin uygun olmadigi anlasilarak 6lgegimizden ¢ikarilmistir.
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3.2.4.2. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin Oniindeki
Engellere iliskin Giivenilirlik Testi

Tablo 24. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere iliskin Giivenilirlik Testi

Diizeltilen | . .. Tiim
Madde e Maddeler
Maddeler Toplam S"”:c' ¢ | Dahil iken

Korelasyon o«

10.1. Yiiksekogretim kurumlarinin mevcut
orgiitsel isleyisi (hiyerarsik yapilanma, yetki ve
sorumluluklarin dagilimi, birimlerin 6zerklik
sinirlar)

,239 714

10.2. Ogretim elemaninin is yiikii 279 707

10.3. Ogretim elemaninin kendini yenileme,

gelistirme cabasinin siireklilik gostermemesi 521 ,665

10.4. Statiikoyu koruma kaygisi ,369 ,692

10.5. Akademik yilikselmelerde performans
olgiitlerinin biiyiik oranda yayin etkinlikleri
kistas alinarak belirlenmesi, diger alanlarin
(6gretim, 6grenci damigmanligl, kuruma ve
topluma yonelik hizmetler vb.) daha az dikkate
alinmast

373 ,691

0,713

10.6. Kiiltiirel yap1 (olumsuzluklar1 gérmezden
gelme, kisisel ¢ekismeler, asir1 hosgort,
elestirilme rahatsizlig1, giivensizlik, Bati 474 674
standartlarinda rekabetci bir anlayisin eksikligi
vb.)

10.7. Performansi artirmaya yonelik kurumsal
olanaklarin diizeyi (arastirma-proje 6denekleri,
akademik etkinlikler i¢in yurt i¢i ve yurtdigina 410 686
ogretim eleman1 gonderme, kadro yetersizligi,
giidiileme ve 6zendirme araglarinin eksikligi)

10.8. Akademisyenler arasinda etkili 6gretim
eleman kriterlerine iliskin goriis birliginin 498 670
olmamast

Tablo 24’e bakildiginda “akademik personelin etkili bir performans degerleme
sisteminin onilindeki engellere iliskin goriisleri” 6l¢eginde yer alan 8 maddenin madde

toplam korelasyon degerleri 0,217-0,521 arasinda degismekte olup madde toplam
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korelasyonu 0,250’in altinda deger alan bir madde gozlenmis (Madde 10.1; 0,714) ve
bu madde silindiginde 6l¢egin gilivenilirligini 6nemli derecede yiikselmeyeceginden

dolay1r madde arastirmadan silinmemistir.

8 madde iizerinden elde edilen “akademik personelin etkili bir performans
degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri” dlgeginin bu c¢alisma i¢in

giivenilirligi 0,713 olarak elde edilmis ve 6l¢gegin oldukea giivenilir oldugu saptanmistir.

Ayrica ‘“‘akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
oniindeki engellere iliskin goriisleri” Olgegine uygulamis oldugumuz giivenilirlik
testinde madde 10.9 ve madde 10.10 ise bu anket i¢in uygun olmadigi anlasilarak

Olcekten gikarilmistir.
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3.2.4.3. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil Yo6netilmesi
Gerektigine Iliskin Giivenilirlik Testi

Tablo 25. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine iliskin Giivenilirlik Testi

Diizeltilen Madde Tiim
Maddeler Madde Silinirse | Maddeler
Toplam oc Dahil iken
Korelasyon o«
11.1. Fakiiltedeki 6gretim elemanlarindan
olusan komisyon tarafindan 394 768
11.2. Aynm boliimdeki 6gretim elemanlaridan
olusan komisyon tarafindan ,276 783
11.3. Performans degerleme konusunda
fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu
biinyesinde egitim almis 6gretim 419 765
elemanlarindan olusan komisyon tarafindan
11.4. Universitedeki tiim 6gretim elemanlari
arasindan olusan komisyon tarafindan 449 761
11.5. Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu
biinyesindeki yoneticilerinden olusan komisyon 553 748
tarafindan
11.6. YOK tarafindan olusturulan komisyonlar 0.780
tarafindan 611 740 ’
11.7. Universiteleraras1 Kurul tarafindan
olusturulan komisyonlar tarafindan 660 134
11.8. Fakiilte/Yiiksekokul/meslek
Yiiksekokullarindan segilen 6gretim
elemanlarinin yani sira, egitim programi,
ogretim teknolojisi, 6l¢me-degerleme gibi 440 762
alanlardan uzmanlarin da yer alacagi komisyon
tarafindan
11.9. Farkl tiniversitelerin ilgili fakiiltelerinin
ogretim elemanlarindan olusan komisyon 416 765
tarafindan
11.10. Universiteden bagimsiz, uzmanlasmis
kuruluslar tarafindan 298 182

Tablo 25’e bakildiginda “akademik personelin performans degerleme siirecinin

nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriigleri” 6l¢eginde yer alan 10 maddenin madde
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toplam korelasyon degerleri 0,298-0,660 arasinda degismekte olup madde toplam

korelasyonu 0,250’in altinda deger alan madde gbzlenmemistir.

Bu 10 madde iizerinden elde edilen “akademik personelin performans degerleme
siirecinin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin goriisleri” 6lgeginin bu calisma igin

giivenilirligi 0,780 olarak elde edilmis ve 6l¢egin oldukea giivenilir oldugu saptanmustir.

3.2.4.4. Akademik Personelin Performans Degerleme Sonuglarmin Geribildirimine

Tiskin Giivenilirlik Testi

Tablo 26. Akademik Personelin Performans Degerleme Sonuclarinin
Geribildirimine iliskin Giivenirlilik Testi

Diizeltilen Tiim
el Madde | 299 | Maddeler
Madaeler Toplam o Dahil iken
Korelasyon o«
12.3. Degerleme sonucunda yetersizlik belirlenen
boyutlarda 6gretim elemanina destek hizmeti 384 524
sunulmalidir
12.4. Ust iiste olumsuz sonuglar alinmasi 0,593
,384 538
durumunda yaptirim uygulanmalidir
12.5. Ust iiste yiiksek performans sergileyenler 454 A15
degisik 6zendiricilerle ddiillendirilmelidir ' '

Tablo 26’ya bakildiginda ‘“akademik personelin performans degerleme
sonuglarmin geribildirimine iligskin goriisleri” 6l¢eginde yer alan 3 maddenin madde
toplam korelasyon degerleri 0,384-0,454 arasinda degismekte olup madde toplam

korelasyonu 0,250’in altinda deger alan madde gzlenmemistir.

Bu 3 madde iizerinden elde edilen “akademik personelin performans degerleme
sonuglarmin geribildirimine iliskin goriisleri” 6lgeginin bu ¢alisma icin glivenilirligi

0,593 olarak elde edilmis ve dl¢egin diisiik derecede giivenilir oldugu saptanmistir.

Ayrica  “akademik  personelin  performans degerleme  sonuclarinin
geribildirimine iliskin gortisleri” 6l¢egine uygulamis oldugumuz giivenilirlik testinde
madde 12.1. ve madde 12.2. bu anket i¢in uygun olmadig1 anlasilarak Slgegimizden

cikarilmistir.
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3.2.5. Faktor Analiz Bulgulan

3.2.5.1. Akademik

Beklentilerine Iliskin Faktor Analizi

Personelin ~ Performans  Degerleme  Sisteminden

Tablo 27. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine Iliskin Faktor Analizi

Aciklanan Faktor
Faktor Sayisinin .
Maddeler Yiikleri Va%ans Gegerliligi Sig.
KMO
9.1. Ogretim elemanlarimin motivasyonu
artar 657
9.2. Etkili bir 6gretim elemaninin kriterleri
konusunda goriis birliginin olugmasi 660
saglanir
9.3. Ogretim elemaninin mesleki gelisimi
olumlu etkilenir 631
9.4. Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek
Yiiksekokul biinyesindeki boliimlerin
kendilerine 6zgit 6zelliklerinin de 995
degerlemede dikkate alinmasi saglanir
9.6. Kurumsal yenilesme siireklilik kazanir 594
9.7. Etkili performansin &niindeki
engellerin saptanmasi saglanir 455
9.8. Ogretim elemaninin is yiikii artar 770
9.9. Yoneticilerin, 6gretim elemaninin
mesleki gelisimi ile daha yakindan 476
ilgilenmeleri saglanir 64,303 ,899 000
9.10. Kurum igi gerginlige neden olur 728
9.11. Profesyonel yoneticilik bilincinin
gelismesi saglanir 618
9.12. Nitelikli bir kurum kiiltiiriiniin
(degerler, ise iligkin tutum ve sorumluluk
anlayist, iliskiler vb.) gelismesine katkida 698
bulunur
9.13. Ogretim elemani kendi eksiklerini
daha iyi goriir 825
9.14. Ogretim elemaninin derslere daha
hazirlikli gelmesi saglanir 838
9.15. Kurumsal basar1 artar 711
9.16. Ogretim elemaninin dgretimsel
islerle (smnif igin 6grenme Ggretme
siiregleri, vb.) ilgili alanda da kendisini 723
gelistirmesi saglanir
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Tablo 27°de KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,899 ve anlamlilik degeri ise
0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60’1n iizerinde kabul edilmektedir (P>0,05). Faktor
analizi sonucu olusan aciklanan toplam varyans ylizdesi degerlerine bakildiginda,

faktorler varyansin %64,303 {inii agiklamaktadir.

3.2.5.2. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin

Oniindeki Engellere Iliskin Faktor Analizi

Tablo 28. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Faktor Analizi

Faktor
. Aciklanan
Maddeler F?ktor. Varyans Saymfl{l}. Sig.
Yiikleri % Gegerliligi
KMO
10.1. Yiiksekogretim kurumlarinin mevcut
orgiitsel isleyisi 956
10.2. Ogretim elemaninn is yiikii 568
10.3. Ogretim elemaninin kendini
yenileme, gelistirme ¢abasinin siireklilik 479
gostermemesi
10.4. Statiikoyu koruma kaygisi 287
10.5. Akademik yiikselmelerde performans
Olciitlerinin biiylik oranda yayin etkinlikleri
kistas alinarak belirlenmesi, diger alanlarin 491
daha az dikkate alinmas1
10.6. Kiiltiirel yap1 (olumsuzluklari
gormezden gelme, kisisel ¢cekismeler, asir 53.059 695 000
hosgorii, elestirilme rahatsizligi, 622 ’ ’
giivensizlik, Bat1 standartlarinda rekabetci
bir anlayigin eksikligi vb.)
10.7. Performansi artirmaya yonelik
kurumsal olanaklarin diizeyi ,378
10.8. Akademisyenler arasinda etkili
ogretim elemani kriterlerine iliskin goriis 540
birliginin olmamast
10.9. Degerleme sonuglarinin olumsuz
olmas1 durumunda, yonetimin yasal 706
yaptirim giiciiniin olmamasi
10.10. Yoneticilerin yonetim tarzi/yonetme
becerileri 879
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Tablo 28’de KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,695 ve anlamlilik degeri ise
0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60’1n iizerinde kabul edilmektedir (P>0,05). Faktor
analizi sonucu olusan aciklanan toplam varyans ylizdesi degerlerine bakildiginda,

faktorler varyansin %53,059 unu agiklamaktadir.

3.25.3. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil

Yénetilmesi Gerektigine iliskin Faktor Analizi

Tablo 29. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine iliskin Faktor Analizi

Faktor
Sayisinin
Gegerliligi
KMO

Aciklanan
Varyans
%

Maddeler Faktor

Yiikleri Sig.

11.1. Fakiiltedeki 6gretim elemanlarindan

olusan komisyon tarafindan 175

11.2. Ayn boliimdeki 6gretim
elemanlarindan olusan komisyon 683
tarafindan

11.3. Performans degerleme konusunda
Fakiilte/YO/MY Obiinyesinde egitim
almis 6gretim elemanlarindan olugan
komisyon tarafindan

,563

11.4. Universitedeki tiim dgretim
elemanlar1 arasindan olusan komisyon 684
tarafindan

11.5. Fakiilte/YO/MY O biinyesindeki
yoneticilerinden olusan komisyon 627
tarafindan 65,161 719 ,000
11.6. YOK tarafindan olusturulan
komisyonlar tarafindan

711

11.7. Universiteleraras1 Kurul tarafindan
olusturulan komisyonlar tarafindan

11.8. Fakiilte/YO/MY Olardan segilen
Ogretim elemanlarinin yani sira, egitim
programi, dgretim teknolojisi, 6lgme- 558

744

degerleme gibi alanlardan uzmanlarin da
yer alacagi komisyon tarafindan

11.9. Farkl1 iiniversitelerin ilgili
fakiiltelerinin 6gretim elemanlarindan 557
olusan komisyon tarafindan

11.10. Universiteden bagimsiz,
,614

uzmanlasmig kuruluslar tarafindan

87



Tablo 29°da KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,719 ve anlamlilik degeri ise
0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60’1n {izerinde kabul edilmektedir (P>0,05). Faktor
analizi sonucu olusan aciklanan toplam varyans ylizdesi degerlerine bakildiginda,

faktorler varyansin %65,161°ini agiklamaktadir.
3.25.4. Akademik Personelin Performans Degerleme Sonuglarinin
Geribildirimine Iliskin Faktdr Analizi

Tablo 30. Akademik Personelin Performans Degerleme Sonuclarinin
Geribildirimine Iliskin Faktor Analizi

Acikl Faktor

-, ciklanan

Faktor Sayisinin .
Maddeler Yiikleri Vagans Gegerliligi Sig.

° KMO

12.3. Degerleme sonucunda yetersizlik

belirlenen boyutlarda 6gretim elemanina 475

destek hizmeti sunulmalidir

12.4. Ust iiste olumsuz sonuglar alinmasi 000

durumunda yaptirim uygulanmalidir 509 52,424 612 ’

12.5. Ust iiste yiiksek performans

sergileyenler degisik 6zendiricilerle 589

odillendirilmelidir

Tablo 30°da KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,612 ve anlamlilik degeri ise
0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60’1n iizerinde kabul edilmektedir (P>0,05). Faktor
analizi sonucu olusan aciklanan toplam varyans yilizdesi degerlerine bakildiginda,

faktorler varyansin %52,424’iinii aciklamaktadir.
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3.2.6. Hipotezlerin Test Edilmesi ve Bulgular
3.2.6.1. Cinsiyet Dagilimma Gore Farklilik

Hia: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

gorusleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.

H2a: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki

engellere iliskin gorisleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsza: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi

gerektigine iliskin goriisleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Haa: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin

goriisleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 31. Cinsiyet Dagilimina Gore Tek Degiskenli T-Testi

Cinsiyet N X SS t Sig.
Erkek 54 3,4346 ,65406

Beklentiler* 007 934
Kadin 69 3,4647 ,62976
Erkek 54 3,5648 ,54015

Engeller 1,774 ,185
Kadin 69 3,7014 47294
Erkek 54 2,9796 , 13827

Siire¢ Y®6netimi 333 ,565
Kadin 69 3,1986 ,63141
Erkek 54 3,7963 ,75351

Geri Bildirim* 1,163 ,283
Kadin 69 3,9130 ,63052

* Icinde ters sorular oldugu icin gevrilmis ve icindeki sorulardan bir kac1 ¢ikarilip alt
boyutlar yeniden olusturulmustur.

Tablo 31’e bakildiginda, erkek akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iliskin goriislerinin ortalama skorlar1 3,4346+,65406 iken,
kadin akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriiglerinin ortalama skoru 3,4647+,62976 olarak elde edilmis olup ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (Sig.=0,934>0,05). Erkeklerin tercihlerini etkileyen gorisler ile
kadinlarin tercihlerini etkileyen goriigler arasinda farklilik g6zlenmemistir. Bu

durumda Hia hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 31’e bakildiginda, erkek akademik personelin etkili bir performans
degerleme sisteminin Onilindeki engellere iliskin goriislerinin ortalama skorlar1
3,5648+,54015 iken kadinlarin akademik personelin etkili bir performans degerleme
sisteminin Oniindeki engellere iligskin goriislerinin ortalama skoru 3,7014+,47294 olarak
elde edilmis olup ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,185>0,05). Erkeklerin tercihlerini
etkileyen goriisler ile kadinlarin tercihlerini etkileyen goriisler arasinda farklilik

gozlenmemistir. Bu durumda Hza hipotezi reddedilmistir.

Tablo 31’e bakildiginda, erkeklerin akademik personelin performans degerleme
stirecinin nasil yOnetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin ortalama skorlar1
2,9796+,73827 iken kadin akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin ortalama skoru 3,1986+,63141 olarak elde
edilmis olup ortalamalar arasi gdzlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (Sig.=0,565>0,05). Erkeklerin tercihlerini
etkileyen goriisler ile kadimnlarin tercihleri etkileyen goriisler arasinda farklilik

gozlenmemistir. Bu durumda Hsa hipotezi reddedilmistir.

Tablo 31’e bakildiginda, erkek akademik personelin performans degerleme
sonuglarmin geribildirimine iliskin goriisleri ortalama skorlar1 3,7963+,75351 iken
kadin akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin
goriiglerinin ortalama skoru 3,9130+,63052 olarak elde edilmis olup ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (Sig.=0,283>0,05). Erkeklerin tercihlerini etkileyen gorisler ile
kadinlarin tercihleri etkileyen goriisler arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu durumda

Haa hipotezi reddedilmistir.

3.2.6.2. Gorev Yapilan Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu Dagilimina
Gore Farklilik

Hib: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

goriisleri ile gorev yaptiklar: fakiilteler arasinda anlamli bir fark vardir.
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H2b: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki

engellere iliskin goriisleri ile gorev yaptiklari fakiilteler arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsb: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iliskin goriisleri ile gorev yaptiklar1 fakiilteler arasinda anlamli bir fark

vardir.

Hab: Akademik personelin performans degerleme sonuclarinin geribildirimine iliskin

gorusleri ile gorev yaptiklar fakiilteler arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 32. Gorev Yapilan Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokuluna Gore
Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene dfl df2 Sig.
Statistic
Beklentiler * 3,086 8 114 ,003
Engeller ,409 8 114 913
Siire¢ YOnetimi 1,006 8 114 436
Geri Bildirim * 1,150 8 114 ,336

* J¢inde ters sorular oldugu icin cevrilmis ve icindeki sorulardan bir kaci ¢ikarilip alt
boyutlar yeniden olusturulmustur.

Tablo 32’ye bakildiginda, akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri ile gorev yaptiklar1 fakiilteler arasindaki
farklilik, akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iligkin goriisleri ile gorev yaptiklar: fakiilteler arasindaki farklilik, akademik
personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin
goriisleri ile gorev yaptiklart fakiilteler arasindaki farklilik, akademik personelin
performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin gortisleri ile gorev yaptiklari

fakiilteler arasindaki farklilik homojenlik testi sonuglar1 gortilmektedir.

Bu dort degiskeninde p degerlerinin 0,05’ten biiylik olmadigi yukarida
goriilmektedir. Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine
iligkin goriisleri (p=0.003<0,05), akademik personelin etkili bir performans degerleme
sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri (p=0,913>0,05), akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin goriisleri
(p=0.436>0,05) ve akademik personelin performans degerleme sonuglarinin

geribildirimine iliskin goriisleri (p=0.336>0,05) oldugunu goérmekteyiz. Akademik
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personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri 6lgeginin
varyanslarinin homojen dagilmadigini sdyleyebiliriz. ), akademik personelin etkili bir
performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iligkin goriisleri, akademik
personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin
goriigleri, akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine
iligkin goriisleri Olgeklerinin varyanslarinin homojen dagildigini goriiyoruz. Bu
durumda analize devam edilebilir ancak akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iligkin goriisleri Olgeginde varyanslarin  homojen
dagilmamasindan dolay1 sonuglarin dogruyu yansitma ihtimalinin diisikk oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Farklilik testi igin Anova tablosuna bakabiliriz.

Tablo 33. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine Iliskin Goriislerinin Gorev Yapilan Fakiilteye Gore Anova Testi

Gorev Yapilan Fakiilte N X SS F Sig.
Hukuk F. 8 3,2500 ,91391
Tip F. 9 3,4370 ,50455
Iktisadi ve Idari Bilimler F. 22 3,4545 ,53359
Miihendislik F. 19 3,6456 ,34858
Beklentiler* | Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 31 3,3333 ,54596 1,536 | ,152
Soysal ve Beseri Bilimler F. 7 3,9810 ,56268
Saglik Bilimleri YO. 10 3,6533 (7287
Saglik Hizmetleri MYO. 12 3,2278 ,75020
Adalet MYO. 5 3,1733 1,26280

Anova degerleri tablo 33’de goriilmektedir. Hukuk Fakiiltesinde gorev yapan
akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriiglerinin algilart 3,2500+,91391 iken Tip Fakiiltesinde gorev yapan akademik
personelin ortalama skoru 3,4370+,50455, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde gorev
yapan akademik personelin ortalama skoru 3,4545+,53359, Miihendislik Fakiiltesinde
gorev yapan akademik personelin ortalama skoru 3,6456+,34858, Giizel Sanatlar ve
Tasarim Fakiiltesinde gérev yapan akademik personelin ortalama skoru 3,33334,54596,
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelin ortalama
skoru 3,98104,56268, Saglik Bilimleri Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelin
ortalama skoru 3,6533+,67897, Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulunda gorev yapan
akademik personelin ortalama skoru 3,22784+,75020 ve Adalet Meslek Yiiksekokulunda
gorev yapan akademik personelin ortalama skoru ise 3,1733+1,26280 olarak elde

edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
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istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,152>0,05). Yani, akademik
personelin gorev yaptiklar: fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokulu ile akademik
personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri arasinda
farklilik olusmamaktadir. Akademik personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine  iligkin  goriisleri, akademik  personelin  gbrev  yaptiklari
fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokulu ile alakali degildir. Bu durumda Hip hipotezi
reddedilmistir.

__Tablo 34. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere iliskin Goriislerinin Gérev Yapilan Fakiilteye Gore Anova

Testi

Gorev Yapilan Fakiilte N X SS F Sig.
Hukuk F. 8 3,4000 ,47509
Tip F. 9 3,5111 43716
Iktisadi ve Idari Bilimler F. 22 3,7955 42704
Miihendislik F. 19 3,5947 ,53900

Engeller Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 31 3,5645 ,46443 1,235 | ,285
Soysal ve Beseri Bilimler F. 7 3,9857 ,57280
Saglik Bilimleri YO. 10 3,7700 ,51001
Saglik Hizmetleri MYO. 12 3,6500 ,59467
Adalet MYO. 5 3,4800 ,69065

Anova degerleri tablo 34’de goriilmektedir. Hukuk Fakiiltesinde gorev yapan
akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin oniindeki engellere
iligskin gorislerinin algilar1 3,4000+,47509 iken Tip Fakiiltesinde gorev yapan akademik
personelin ortalama skoru 3,5111+,43716, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde gorev
yapan akademik personelin ortalama skoru 3,79554,42704, Miihendislik Fakiiltesinde
gorev yapan akademik personelin ortalama skoru 3,5947+,53900, Giizel Sanatlar ve
Tasarim Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelin ortalama skoru 3,5645+,68589,
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelin ortalama
skoru 3,0429+,88855, Saglik Bilimleri Fakiiltesinde gérev yapan akademik personelin
ortalama skoru 3,1900+,67897, Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulunda gérev yapan
akademik personelin ortalama skoru 3,65004,59467 ve Adalet Meslek Yiiksekokulunda
gorev yapan akademik personelin ortalama skoru ise 3,4800+,69065 olarak elde
edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,285>0,05). Yani, akademik
personelin gorev yaptiklar fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu ile akademik
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personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin
goriisleri arasinda farklilik olugsmamaktadir. Akademik personelin etkili bir performans
degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri, akademik personelin gorev
yaptiklar fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu ile alakali degildir. Bu durumda
Hzb hipotezi reddedilmistir.

Tablo 35. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriislerinin Gorev Yapilan Fakiilteye Gore

Anova Testi

Gorev Yapilan Fakiilte N X SS F Sig.

Hukuk F. 8 2,7625 43732

Tip F. 9 3,0556 ,45308

Iktisadi ve Idari Bilimler F. 22 2,7227 ,65242

Siire Miihendislik F. 19 3,6632 ,54692
Yénetimi Gilizel Sanatlar \{e quarlm F. 31 3,0613 ,68589 3,391 | ,002

Soysal ve Beseri Bilimler F. 7 3,0429 ,88855

Saglik Bilimleri YO. 10 3,1900 ,67897

Saglik Hizmetleri MYO. 12 3,3250 ,56909

Adalet MYO. 5 2,9000 , 719687

Anova degerleri tablo 35°de goriilmektedir. Hukuk Fakiiltesinde gorev yapan
akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine
iligkin gortslerinin algilar1 2,7625+,43732 iken Tip Fakiiltesinde gérev yapan akademik
personelin ortalama skoru 3,0556+,45308, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde gérev
yapan akademik personelin ortalama skoru 2,7227+,65242, Miihendislik Fakiiltesinde
gorev yapan akademik personelin ortalama skoru 3,6632+,54692, Gilizel Sanatlar ve
Tasarim Fakiiltesinde gérev yapan akademik personelin ortalama skoru 3,06134,68589,
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelin ortalama
skoru 3,0429+,88855, Saglik Bilimleri Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelin
ortalama skoru 3,1900+,67897, Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulunda gorev yapan
akademik personelin ortalama skoru 3,3250+,56909 ve Adalet Meslek Yiiksekokulunda
gorev yapan akademik personelin ortalama skoru ise 2,9000+,79687 olarak elde
edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,002>0,05). Yani, akademik personelin
gorev yaptiklart fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu ile akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda

farklilik olusmakta ve gorev yapilan fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu
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grubundan akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iligkin goriisleri algilar1 farkli diizeydedir. Yani akademik personelin
performans degerleme silirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri,
akademik personelin gorev yaptiklar1 fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokulu ile
tutarhidir. Bu durumda Hasb hipotezi kabul edilmistir. Bu farkliligin en fazla hangi
kaynaklandigini icin Tukey testine bakilmasi

degiskenden dolay1 gormek

gerekmektedir.

Tablo 36. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Tukey Testi

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Tip F. -,18704 ,36427 1,000

Iktisadi ve Idari Bilimler F. -,20455 ,34256 ,999

Miihendislik F. -,39561 ,33287 ,938
Giizel Sanatlar ve Tasarim F. -08333 33767 1.000

Hukuk F. — \ : '

Soysal ve Beseri Bilimler F. -,73095 ,38683 ,632

Saglik Bilimleri YO. -40333 40514 ,980
Saglik Hizmetleri MYO. 02222 ,38898 1,000
Adalet MYO. ,07667 ,65064 1,000

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. ,18704 ,36427 1,000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. -,01751 20304 | 1,000
Miihendislik F. -,20858 ,18623 ,959
Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 10370 19468 1.000
Tip F. — : ' :

Sosyal ve Beseri Bilimler F. - 54392 27114 565

Saglik Bilimleri YO. -,21630 ,29668 ,997

Saglik Hizmetleri MYO. 20926 27420 ,997
Adalet MYO. 26370 ;58925 | 1,000

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. ,20455 ,34256 ,999
Tip F. ,01751 20304 | 1,000

Miihendislik F. -,19107 ,13906 ,900

iktisadi ve idari | Gtizel Sanatlar ve Tasarim F. 12121 15019 | ,996
Bilimler F. Sosyal ve Beseri Bilimler F. - 52641 24119 478
Saglik Bilimleri YO. -,19879 ,26958 ,997

Saglik Hizmetleri MYO. 22677 24462 ,988
Adalet MYO. ,28121 ,57609 1,000

95




Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. 39561 33287 | ,938

Tip F. ,20858 ,18623 ,959

Iktisadi ve Idari Bilimler F. 19107 13906 | ,900

Giizel Sanatlar ve Tasarim F.

Miihendislik F. — ,31228 12653 273
Sosyal ve Beseri Bilimler F. -33534 22721 839
Saglik Bilimleri YO. -,00772 25715 1,000

Saglik Hizmetleri MYO. 41784 23086 676

Adalet MYO. 47228 57038 | ,988

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. ,08333 33767 | 1,000
Tip F. -,10370 19468 | 1,000

Iktisadi ve Idari Bilimler F. -12121 15019 | 996

Gizel Sanatlar ve | Mihendislik F. -,31228 12653 | 273
Tasarim F. Sosyal ve Beseri Bilimler F. -,64762 23419 248
Saglik Bilimleri YO. -,32000 26334 038
Saglik Hizmetleri MYO. 110556 23773 1,000
Adalet MYO. ,16000 57319 | 1,000

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. 73095 38683 | ,632

Tip F. 54392 27114 | 565

Iktisadi ve Idari Bilimler F. 52641 24119 478

Sosyal ve Begeri | Mihendislik F. ,33534 22721 839
Bilimler F. Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 64762 23419 248
Saglik Bilimleri YO. 32762 132398 979

Saglik Hizmetleri MYO. 75317 130353 ,309

Adalet MYO. 80762 60346 | ,884

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. /40333 40514 | 980

Tip F. ,21630 ,29668 ,997

Iktisadi ve Idari Bilimler F. 19879 26958 997
Saglik Bilimleri | Mithendislik F. 00772 25715 | 1,000
YO. Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 132000 26334 938
Sosyal ve Beseri Bilimler F. -32762 132398 979

Saglik Hizmetleri MYO. 42556 132655 918

Adalet MYO. /48000 61536 | ,993
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Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. -,02222 38898 | 1,000

Tlp F. . -,20926 ,27420 ,997

Iktisadi ve Idari Bilimler F. -22677 24462 088

Saglik Hizmetleri | Mihendislik F. -41784 23086 | ,676
MYO. Giizel Sanatlar ve Tasarim F. -,10556 23773 | 1,000
Sosyal ve Beseri Bilimler F. -, 75317 130353 ,309

Saglik Bilimleri YO. - 42556 132655 918
Adalet MYO. 05444 60484 | 1,000

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. -,07667 65064 | 1,000
TIP F. ‘ -,26370 ;58925 | 1,000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. -,28121 57609 1,000
Miihendislik F. -

R Giizel Sanatlar ve Tasarim F. _:i;ééﬁ :2;2?2 1,?08080
Sosyal ve Beseri Bilimler F. -80762 160346 884

Saglik Bilimleri YO. -, 48000 61536 993
Saglik Hizmetleri MYO. -,05444 60484 | 1,000

Akademik personelin gorev yaptiklar fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu
ile akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine
iligkin goriislerinin arasindaki farkliligin en ¢ok hangi fakiilteden kaynakli oldugunu
anlamak icin yukarda yer alan Post Hoc testlerinden olan Tukey testine bakilmasi

gerekmektedir.

Tablo 37. Akademik Personelin Performans Degerleme Sonuglarinin
Geribildirimine Iliskin Goriislerinin Gorev Yapilan Fakiilteye Gore Anova Testi

Gorev Yapilan Fakiilte N X SS F Sig.
Hukuk F. 8 3,9167 ,98802
Tip F. 9 3,8889 ,50000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. 22 4,0606 ,56938
Miihendislik F. 19 3,7368 ,65338
Geri Bildirim * | Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 31 3,6022 , 70142 | 2,168 | ,035
Soysal ve Beseri Bilimler F. 7 4,2381 ,46004
Saglik Bilimleri YO. 10 4,4000 ,62460
Saglik Hizmetleri MYO. 12 3,7222 , 70830
Adalet MYO. 5 3,6667 ,62361

Anova degerleri tablo 37°de goriilmektedir. Hukuk Fakiiltesinde gorev yapan
akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

goriiglerinin algilart 3,9167+,98802 iken Tip Fakiiltesinde gorev yapan akademik
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personelin ortalama skoru 3,8889+,50000, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde gdrev
yapan akademik personelin ortalama skoru 4,0606+,56938, Miihendislik Fakiiltesinde
gorev yapan akademik personelin ortalama skoru 3,7368+,65338, Gilizel Sanatlar ve
Tasarim Fakiiltesinde gérev yapan akademik personelin ortalama skoru 3,6022+,70142,
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelin ortalama
skoru 4,2381+,46004, Saglik Bilimleri Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelin
ortalama skoru 4,4000+,62460, Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulunda gorev yapan
akademik personelin ortalama skoru 3,7222+,70830 ve Adalet Meslek Yiiksekokulunda
gorev yapan akademik personelin ortalama skoru ise 3,6667+,62361olarak elde
edilmistir. Ortalamalar aras1 gbzlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,035>0,05). Yani, akademik personelin
gorev yaptiklarn fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu ile akademik personelin
performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin goriisleri arasinda farklilik
olugsmakta ve gorev yapilan fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu grubundan
akademik personelin performans degerleme sonuglarmin geribildirimine iligkin
goriigleri algilar farkl diizeydedir. Yani akademik personelin performans degerleme
sonuglarinin geribildirimine iliskin goriisleri, akademik personelin gorev yaptiklari
fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu ile tutarlidir. Bu durumda Hap hipotezi kabul
edilmistir. Bu farkliligin en fazla hangi degiskenden dolay1 kaynaklandigini gérmek

icin Tukey testine bakilmas1 gerekmektedir.

Tablo 38. Akademik Personelin Performans Degerleme Sonuclarinin
Geribildirimine Iliskin Tukey Testi

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Tip F. 02778 | ,32161 | 1,000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. 14394 | 27326 | 1,000
Miihendislik F. 17982 | ,27895 | 1,000
Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 31452 26247 993
Hukuk F. —— ’ : :
Soysal ve Beseri Bilimler F. -,32143 34255 999
Saglik Bilimleri YO. -,48333 ,31395 ,966
Saglik Hizmetleri MYO. 19444 ,30210 1,000
Adalet MYO. 25000 | ,37733 | 1,000
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Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. -02778 | ,32161 | 1,000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. 17172 | 26189 | 1,000
Mihendislik F. 15205 | ,26783 | 1,000
Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 28674 25061 ,995
TipF. Sosyal ve Beseri Bilimler F. -,34921 133355 ,997
Saglik Bilimleri YO. - 51111 ,30411 ,943
Saglik Hizmetleri MYO. 16667 29186 1,000
Adalet MYO. 22222 | ,36917 | 1,000

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. 14394 | 27326 | 1,000
Tip F. 17172 ,26189 1,000
Miihendislik F. 32376 | ,20729 ,963
iktisadi ve Idari | Gtizel Sanatlar ve Tasarim F. 45846 | 18451 | 628
Bilimler F. Sosyal ve Beseri Bilimler F. - 17749 28722 1,000
Saglik Bilimleri YO. -,33939 25243 ,986
Saglik Hizmetleri MYO. 133838 23753 979
Adalet MYO. ,39394 ,32791 ,993

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. -17982 | ,27895 | 1,000
Tip F. -,15205 ,26783 1,000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. 32376 | 20729 963

Giizel Sanatlar ve Tasarim F.

Miihendislik F. — 13469 | 19284 | 1,000
Sosyal ve Beseri Bilimler F. -50125 29264 936
Saglik Bilimleri YO. -,66316 ,25858 585
Saglik Hizmetleri MYO. 01462 24405 1,000
Adalet MYO. 07018 | ,33267 | 1,000

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. -17982 | ,27895 | 1,000
Tip F. -15205 | ,26783 | 1,000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. -,32376 20729 963
Giizel Sanatlar ve | Mihendislik F. 13469 | ,19284 | 1,000
Tasarim F. Sosyal ve Beseri Bilimler F. -50125 29264 936
Saglik Bilimleri YO. -,66316 ,25858 585
Saglik Hizmetleri MYO. 01462 ,24405 1,000
Adalet MYO. 07018 | ,33267 | 1,000
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Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. 32143 | 34255 | 999
Tip F. ;34921 | 33355 ,997
Iktisadi ve Idari Bilimler F. 17749 | 28722 | 1,000
Sosyal ve Begeri | Mihendislik F. 50125 | ,29264 936
Bilimler F. Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 63594 | 27697 726
Saglik Bilimleri YO. -16190 | ,32617 | 1,000
Saglik Hizmetleri MYO. 51587 | ,31478 1950
Adalet MYO. 57143 | 38755 | 974

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. 48333 | 31395 | 966
Tip F. 51111 | 30411 ,943
Iktisadi ve Idari Bilimler F. 33939 | 25243 986
Saglik Bilimleri | Muhendislik F. 66316 | ,25858 | 585
YO. Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 79785 24071 216
Sosyal ve Beseri Bilimler F. 116190 32617 1,000
Saglik Hizmetleri MYO. 67778 | ,28340 678
Adalet MYO. 73333 | 36252 | 846

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. -19444 | ,30210 | 1,000
Tip F. -,16667 | ,29186 | 1,000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. -33838 | ,23753 979
Saglik Hizmetleri | Mithendislik F. -,01462 | ,24405 | 1,000
MYO. Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 12007 | ,22503 | 1,000
Sosyal ve Beseri Bilimler F. -51587 | 31478 950
Saglik Bilimleri YO. -67778 | ,28340 678
Adalet MYO. 05556 | ,35231 | 1,000

Fakiilte Fakiilte Farklarin Ort. S.S Sig.
Hukuk F. -,25000 | ,37733 | 1,000
Tip F. -,22222 | ,36917 | 1,000
Iktisadi ve Idari Bilimler F. -39394 | 32791 993

Miihendislik F. -

Adalet MYO. ! ,07018 | ,33267 | 1,000
Giizel Sanatlar ve Tasarim F. 106452 131898 1,000
Sosyal ve Beseri Bilimler F. - 57143 38755 974
Saglik Bilimleri YO. -,73333 136252 846
Saglik Hizmetleri MYO. -,05556 35231 1,000
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Akademik personelin gorev yaptiklar fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu
ile akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin
gorlsleri arasindaki farkliligin en ¢ok hangi fakiiltenden kaynakli oldugunu anlamak

icin yukarda yer alan Post Hoc testlerinden Tukey testine bakilmasi gerekmektedir.

Bu testin sonucuna bakildiginda, performans degerleme sonuclarinin
geribildiriminin nasil olmasi gerektigine iligkin 6gretim elemanlar1 goriisleri arasinda
en biiyiik farkliligin, Giizel Sanatlar1 Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelde
oldugu goriilmektedir. Yani akademik personelin performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iligkin goriisleri arasinda bir farklilik vardir. En biiyiik farklilik ise Giizel

Sanatlar Fakiiltesinde gorev yapan akademik personelden dolay1 kaynaklanmaktadir.
3.2.6.3. Medeni Duruma Gore Farklilik

Hic: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

goriigleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hazc: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki

engellere iliskin goriisleri ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsc: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi

gerektigine iliskin gorisleri ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hac: Akademik personelin performans degerleme sonuclarinin geribildirimine iliskin

gorusleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 39. Medeni Duruma Gore Tek Degiskenli T-Testi

Medeni = .
Durum N X SS t Sig.

Beklentiler* Evli 73 3,4192 ,68570 | -,677 377
Bekar 50 3,4987 ,56476

Engeller Evli 73 3,7096 ,50995 | 1,821 578
Bekar 50 3,5420 48827

Siire¢ Yonetimi Evli 73 3,0973 ,66374 | -,101 211
Bekar 50 3,1100 , 12457

Geri Bildirim* Evli 73 3,9452 ,56386 | 1,639 ,005
Bekar 50 3,7400 ,82558

* J¢inde ters sorular oldugu icin cevrilmis ve icindeki sorulardan bir kac1 ¢ikarilip alt
boyutlar yeniden olusturulmustur.
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Tablo 39’a bakildiginda, evli akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iliskin goriislerinin ortalama skorlar1 3,4192+,68570 iken
bekar akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
gorislerinin ortalama skorlar1 3,4987+,56476 olarak elde edilmis olup ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamastir (Sig.=0,377>0,05). Evlilerin tercihlerini etkileyen goriisler ile bekarlarin
tercihleri etkileyen goriisler arasinda farklilik gozlenmemistir. Bu durumda Hac

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 39’a bakildiginda, evli akademik personelin etkili bir performans
degerleme sisteminin Onilindeki engellere iliskin goriislerinin ortalama skorlart
3,7096+,50995 iken bekar akademik personelin etkili bir performans degerleme
sisteminin Oniindeki engellere iligskin goriislerinin ortalama skorlar1 3,5420+,48827
olarak elde edilmis olup ortalamalar arast gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,578>0,05). Evlilerin
tercihlerini etkileyen goriisler ile bekarlarin tercihleri etkileyen goriisler arasinda

farklilik g6zlenmemistir. Bu durumda Hazc hipotezi reddedilmistir.

Tablo 39’a bakildiginda, evli akademik personelin performans degerleme
siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin ortalama skorlar
3,09734,66374 iken bekar akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin ortalama skoru 3,1100+,724570olarak elde
edilmis olup ortalamalar arasi gbézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,211>0,05). Evlilerin tercihlerini
etkileyen goriigler ile bekarlarin tercihleri etkileyen goriisler arasinda farklilik

gozlenmemistir. Bu durumda Hasc hipotezi reddedilmistir.

Tablo 39’a bakildiginda, evli akademik personelin performans degerleme
sonuglarin geribildirimine iligkin goriislerinin ortalama skorlar1 3,9452+,56386 iken
bekar akademik personelin performans degerleme sonucglarinin geribildirimine iliskin
goriiglerinin ortalama skoru 3,7400+,82558 olarak elde edilmis olup ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (Sig.=0,005<0,05). Yani, evli ve bekar akademik personelin performans

degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin goriislerinin algilari ayn1 diizeydedir.
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Evlilerin tercihlerini etkileyen goriisler ile bekarlarin tercihlerini etkileyen goriisler

aynidir. Bu durumda Hac hipotezi kabul edilmistir.
3.2.6.4. Yas Gruplarina Gore Farklilik

Hia: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

goriigleri ile yaslari arasinda anlamli bir fark vardir.

H2d: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki

engellere iliskin goriisleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hsda: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi

gerektigine iliskin goriisleri ile yaglar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Had: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

goriigleri ile yaslari arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 40. Yas Gruplaria Gore Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene dfl df2 Sig.
Statistic
Beklentiler* 2,517 5 117 ,033
Engeller 434 5 117 ,824
Siire¢ Yonetimi 2,067 5 117 ,074
Geri Bildirim* 1,299 5 117 ,269

* Jcinde ters sorular oldugu icin ¢evrilmis ve igindeki sorulardan bir kac1 ¢ikarilip alt
boyutlar yeniden olusturulmustur.

Tablo 40’a bakildiginda, akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri ile yaslar1 arasindaki farklilik, akademik
personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin
goriisleri ile yaslar arasindaki farklilik, akademik personelin performans degerleme
stirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri ile yaslar1 arasindaki farklilik,
akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

gortsleri ile yaslar arasindaki farklilik homojenlik testi sonuglar goriillmektedir.

Bu dort degiskeninde p degerlerinin 0,05’ten biiylik olmadigi yukarida
gorilmektedir. Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine

iliskin goriislerinin  “p=0.033<0,05”, akademik personelin etkili bir performans
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degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriiglerinin  “p=0,824>0,05,
akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine
iliskin gorislerinin “p=0.074>0,05" ve akademik personelin performans degerleme
sonuglarmin geribildirimine iliskin gorislerinin “p=0.269>0,05" oldugu goriilmektedir.
Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligskin goriisleri
6l¢eginin varyanslarinin homojen dagilmadigi sdylenebilir. Akademik personelin etkili
bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri, akademik
personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin
goriigleri, akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine
iligkin gortisleri Olgeklerinin varyanslarinin homojen dagildigr goriilmektedir. Bu
durumda analize devam edilebilir ancak 6gretim elemanlarinin performans degerleme
yaklagimindan beklentilerine iliskin goriisleri Ol¢eginde varyanslarin  homojen
dagilmamasindan dolay1 sonuglarin dogruyu yansitma ihtimalinin diisiikk oldugunu

sOylemek miimkiindiir. Farklilik testi i¢in Anova tablosuna bakilabilir.
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Tablo 41. Yas Gruplarina Gore Anova Testi

Yas N X SS F Sig.

20 - 25 aras1 13 3,5282 45417

26 - 35 aras1 66 3,4303 ,69697

Beklentiler | 36 - 45 arasi 25 3,4453 ,49206
* 46 -55aras1 | 1 3,3733 95022 212 a

56 - 65 aras1 3 3,7333 06667

65 ve lizeri 6 3,5333 ,49531

20 - 25 aras1 13 3,7154 ,31845

26 - 35 aras1 66 3,6242 ,54096
Engeller 36 - 45 aras1 25 3,6120 ,46755 591 207

46 -55aras1 | 19 3,7100 58775 ' ’

56 - 65 arasi 3 3,3000 ,43589

65 ve lzeri 6 3,8500 ,54681

20 - 25 arasi 13 3,3308 40494

26 - 35 arasi 66 3,1652 63694

Siirec 36 - 45 arasi o5 3,1280 , 77002
Yonetimi | 46 - 55 arasi 10 2,6700 ,83140 1,836 —

56 - 65 arasi 3 2,8333 ,20817

65 ve iizeri 6 2,6667 93737

20 - 25 aras1 13 3,8205 46379

26 - 35 arasi 66 3,8333 ,75391

Geri 36 - 45 arasi 25 3,7867 ,67960
Bildirim* [ 46-55arasi | 1g 4,0000 62854 885 9

56 - 65 arasi 3 3,7778 ,19245

65 ve lzeri 6 4,3889 ,49065

Anova degerleri Tablo 41°de goriilmektedir. 20 ile 25 yas araliginda bulunan
akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriiglerinin algilar1 3,5282+,45417 iken 26 ile 35 yas araliginda bulunan akademik
personel algilar1 3,4303+,69697, 36 ile 45 yas araliginda bulunan akademik personel
ortalama skoru 3,4453+,49206, 46 ile 55 yas araliginda bulunan akademik personel
ortalama skoru 3,3733+,95022, 56 ile 65 yas araliginda bulunan akademik personel
ortalama skoru 3,7333+,06667 ve 66 yas ve lizerinde bulunan akademik personel
ortalama skoru ise 3,53334,49531 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gézlenen
matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,957>0,05). Yani, akademik personelin yaslar1 ile performans degerleme

sisteminden beklentilerine iligkin goriisleri arasinda farklilik gdzlenmemistir. Bu
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durumda Hig hipotezi reddedilmistir.

20 ile 25 yas araliginda bulunan akademik personelin etkili bir performans
degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriislerinin algilar1 3,7154+,31845
iken 26 ile 35 yas araliginda bulunan akademik personel algilar1 3,6242+,54096, 36 ile
45 yas araliginda bulunan akademik personel ortalama skoru 3,6120+,46755, 46 ile 55
yas araliginda bulunan akademik personel ortalama skoru 3,7100+,58775, 56 ile 65 yas
araliginda bulunan akademik personel ortalama skoru 3,3000+,43589 ve 66 yas ve
tizerinde bulunan akademik personel ortalama skoru ise 3,8500+,54681 olarak elde
edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 o6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,707>0,05). Akademik personelin
yaslar1 ile akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin oniindeki
engellere iliskin goriisleri arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu durumda Hzd hipotezi

reddedilmistir.

20 ile 25 yas arasinda akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin algilart 3,3308+,40494 iken 26 ile 35 yas
araliginda bulunan akademik personel algilar1 3,1652+,63694, 36 ile 45 yas aralifinda
bulunan akademik personel ortalama skoru 3,1280+,77002, 46 ile 55 yas araliginda
bulunan akademik personel ortalama skoru 2,6700+,83140, 56 ile 65 yas araliginda
bulunan akademik personel ortalama skoru 2,8333+,20817 ve 66 yas ve iizerinde
bulunan akademik personel ortalama skoru ise 2,6667+,93737 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (Sig.=0,111>0,05). Akademik personelin yaslar ile akademik
personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin

gorisleri arasinda farklilik gozlenmemistir. Bu durumda Hasd hipotezi reddedilmistir.

20 ile 25 yas arasinda bulunan akademik personelin performans degerleme
sonuclarinin geribildirimine iliskin goriislerinin algilar1 3,8205+,46379 iken 26 ile 35
yas araliginda bulunan akademik personel algilar1 3,83334,75391, 36 ile 45 yas
araliginda bulunan akademik personel ortalama skoru 3,7867+,67960, 46 ile 55 yas
araliginda bulunan akademik personel ortalama skoru 4,0000+,62854, 56 ile 65 yas
araliginda bulunan akademik personel ortalama skoru 3,7778+,19245 ve 65 yas ve

tizerinde bulunan akademik personel ortalama skoru ise 4,3889+,49065 olarak elde
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edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,494>0,05). Yani, akademik
personelin yaslar1 ile akademik personelin performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iliskin goriisleri arasinda farklilik gozlenmemistir. Bu durumda Haqd

hipotezi reddedilmistir.
3.2.6.5. Akademik Unvanlara Gore Farklilik

Hie: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

goriigleri ile akademik unvanlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Hze: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki

engellere iliskin goriisleri ile akademik unvanlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hse: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi

gerektigine iliskin goriisleri ile akademik unvanlar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hae: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

goriigleri ile akademik unvanlari arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 42. Akademik Unvanlara Gére Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene dfl df2 Sig.
Statistic
Beklentiler * 1,889 4 118 ,117
Engeller ,159 4 118 ,959
Siire¢ Yonetimi 1,830 4 118 ,128
Geri Bildirim* ,749 4 118 ,560

* Jcinde ters sorular oldugu icin gevrilmis ve icindeki sorulardan bir kac1 ¢ikarilip alt
boyutlar yeniden olusturulmustur.

Tablo 42’de akademik personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine iligskin goriisleri ile akademik unvanlar arasindaki farklilik, akademik
personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin
goriisleri ile akademik unvanlar arasindaki farklilik, akademik personelin performans
degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri ile akademik
unvanlar1 arasindaki farklilik, akademik personelin performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iliskin goriisleri ile akademik unvanlar1 arasindaki farklilik homojenlik

testinin sonuclar1 goriilmektedir.
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Bu dort degiskeninde p degerlerinin 0,05’ten biiyilk oldugu yukarida
goriilmektedir. Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine
iliskin goriisleri “p=0.117>0,05", akademik personelin etkili bir performans degerleme
sisteminin oniindeki engellere iligkin goriisleri “p=0,959>0,05", akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin gorisleri
“p=0.128>0,05" ve akademik personelin performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iligkin gorisleri “p=0.560>0,05" oldug gormektedir. Akademik
personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri”,
akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin oniindeki engellere
iligkin goriigleri, akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iliskin goriisleri, akademik personelin performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iliskin goriisleri Olgeklerinin varyanslarinin  homojen dagildigi

goriilmektedir. Farklilik testi icin Anova tablosuna bakilmalidir.

Tablo 43. Akademik Unvanlara Gore Anova Testi

Akademik Unvan N X SS F Sig.
Aragtirma Gorevlisi 48 3,4278 ,64809
Ogretim Gorevlisi 32 3,4063 ,68749
Beklentiler* | Dr. Ogretim Uyesi 29 3,3379 ,64215 | 1,856 | ,123
Dogent Doktor 4 3,9000 ,20728
Profesor Doktor 10 3,8600 27117
Aragtirma Gorevlisi 48 3,6479 ,53075
Ogretim Gorevlisi 32 3,7000 ,45861
Engeller | Dr. Ogretim Uyesi 29 3,5552 | 54745 | 425 | ,790
Dogent Doktor 4 3,5250 ,35940
Profesor Doktor 10 3,7200 ,50067
Aragtirma Gorevlisi 48 3,0521 ,60000
. Ogretim Gorevlisi 32 3,3813 ,95963
yoxes | br. Oretim Uyesi 20 | 2,9448 | 85840 | 2344 | 059
Dogent Doktor 4 3,3000 ,31623
Profesor Doktor 10 2,8300 , 79310
Aragtirma Gorevlisi 48 3,8542 , 714028
Geri Ogre':'tim G('jreuvlisi 32 3,7396 ,63773
Bildirim* Dr. Ogretim Uyesi 29 3,7931 ,66913 | 1,904 | ,114
Dogent Doktor ) 4,4167 ,50000
Profesor Doktor 10 4,2667 ,51640
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Anova degerleri tablo 43’de goriilmektedir. Akademik unvani Arastirma
Gorevlisi olan akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine
iliskin goriislerinin algilar1 3,4278+,64809 iken akademik unvani Ogretim Gorevlisi
olan akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriislerinin algilari 3,4063+,68749, Doktor Ogretim Uyesi olan akademik personelin
ortalama skoru 3,3379+,64215, Dogent Doktor olan akademik personelin ortalama
skoru 3,9000+,20728 ve Profesér Doktor olan akademik personelin ortalama skoru
3,8600+,27117 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,123>0,05).
Yani, akademik personelin akademik unvani ile performans degerleme sisteminden
beklentilerine iliskin goriisleri arasinda farklilik gozlenmemistir. Bu durumda Hie

hipotezi reddedilmistir.

Akademik unvani Arastirma Gorevlisi olan akademik personelin etkili bir
performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriiglerinin algilart
3,6479+,53075 iken akademik unvani Ogretim Gérevlisi olan akademik personelin
etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriislerinin
algilar1 3,7000+,45861, Doktor Ogretim Uyesi olan akademik personelin ortalama skoru
3,55524+,54745, Dogent Doktor olan akademik personelin ortalama skoru
3,5250+,35940 ve Profesoér Doktor olan akademik personelin ortalama skoru ise
3,72004,50067 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,790>0,05).
Yani, akademik personelin akademik unvanlar ile etkili bir performans degerleme
sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu

durumda Hze hipotezi reddedilmistir.

Akademik unvani Arastirma Gorevlisi olan akademik personelin performans
degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin goriigleri algilart
3,0521+,60000 iken akademik unvami Ogretim Gorevlisi olan akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iligkin goriisleri algilari
3,3813+,55963, Doktor Ogetim Uyesi olan akademik personelin ortalama skoru
2,9448+,85840, Dogent Doktor olan akademik personelin ortalama skoru

3,3000+,31623 ve Profesor Doktor olan akademik personelin ortalama skoru ise
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2,8300+,79310 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,059>0,05).
Yani, akademik personelin akademik unvanlari ile akademik personelin performans
degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriigleri arasinda farklilik

gozlenmemistir. Bu durumda Hae hipotezi reddedilmistir.

Akademik unvani Arastirma Gorevlisi olan akademik personelin performans
degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin gortisleri algilar1 3,8542+,74028 iken
akademik unvan1 Ogretim Gorevlisi olan akademik personelin performans degerleme
sonuglarmin geribildirimine iliskin gériislerinin algilar1 3,7396+,63773, Doktor Ogetim
Uyesi olan akademik personelin ortalama skoru 3,7931+,66913, Dogent Doktor olan
akademik personelin ortalama skoru 4,4167+,50000 ve Profesor Doktor olan akademik
personelin ortalama skoru ise 4,2667+,51640 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (Sig.=0,114>0,05). Yani, akademik personelin performans degerleme
sonuclarinin geribildirimine iliskin goriisleri arasinda farklilik gozlenmemistir. Bu

durumda Hae hipotezi reddedilmistir.
3.2.6.6. Haftalik Ogretim Saati Gore Farklilik

Hir: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin

gortsleri ile haftalik 6gretim yaptiklar siire arasinda anlamli bir fark vardir.

Hai: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iligkin goriisleri ile haftalik 6gretim yaptiklari siire arasinda anlaml bir fark

vardir.

Hsf: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi
gerektigine iligkin gortisleri ile haftalik 6gretim yaptiklari siire arasinda anlamli bir fark

vardir.

Has: Akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

gortsleri ile haftalik 6gretim yaptiklar siire arasinda anlamli bir fark vardir.
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Tablo 44. Haftalik Ogretim Saati Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene dfl df2 Sig.
Statistic
Beklentiler* ,530 6 116 , 7184
Engeller ,325 6 116 ,923
Siire¢ Yonetimi 1,916 6 116 ,084
Geri Bildirim * ,924 6 116 ,480

* Jcinde ters sorular oldugu icin ¢evrilmis ve igindeki sorulardan bir kac1 ¢ikarilip alt
boyutlar yeniden olusturulmustur.

Tablo 44’e bakildiginda, akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri ile haftalik 6gretim saati arasindaki farklilik,
akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin dniindeki engellere
iligkin goriigleri ile haftalik 6gretim saati arasindaki farklilik, akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin gortisleri ile
haftalik 6gretim saati arasindaki farklilik, akademik personelin performans degerleme
sonuclarinin geribildirimine iligskin goriisleri ile haftalik Ogretim saati arasindaki
farklilik homojenlik testi sonucglarini goriilmektedir. Bu dort degiskeninde p
degerlerinin 0,05’ten biiyilk oldugu yukarida goriilmektedir. Akademik personelin
performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goériislerinin “p=0.784>0,05",
akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin dniindeki engellere
iliskin goriislerinin “p=0,923>0,05", personelin performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin “p=0.084>0,05" ve akademik personelin
performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin goriislerinin “p=0.480>0,05"
oldugu goriilmektedir. Akademik personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine iliskin goriisleri, akademik personelin etkili bir performans degerleme
sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri, akademik personelin performans
degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri, akademik personelin
performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin goriisleri 6lgeklerinin
varyanslarinin homojen dagildigini goriilmektedir. Farklilik testi i¢in Anova tablosuna
bakilmalidir.

111



Tablo 45. Haftalik Ogretim Saatine Gore Anova Testi

Haftalél;;zigretlm N X sS = Sig.
Girmiyor 50 3,4573 ,65721
1-9 saat 10 3,5867 48259
10-12 saat 15 3,4933 ,60201
Beklentiler * | 13-15 saat 12 3,4944 56171 ,387 ,886
16-20 saat 14 3,5048 77689
21-25 saat 9 3,3852 57810
25 saatten fazla 13 3,2256 ,712854
Girmiyor 50 3,6320 54189
1-9 saat 10 3,6800 51381
10-12 saat 15 3,8067 40438
Engeller 13-15 saat 12 3,6667 | ,41194 | 1439 | 206
16-20 saat 14 3,7643 52125
21-25 saat 9 3,6444 50277
25 saatten fazla 13 3,3000 46547
Girmiyor 50 3,0800 ,60373
1-9 saat 10 3,2100 51737
10-12 saat 15 3,5667 48501
Siireg Yonetimi | 13-15 saat 12 3,2917 79938 | 3,219 | ,006
16-20 saat 14 3,1071 ,96593
21-25 saat 9 2,5000 59161
25 saatten fazla 13 2,8077 55747
Girmiyor 50 3,8667 72843
1-9 saat 10 3,9000 ,60959
10-12 saat 15 3,8444 46915
Geri Bildirim* | 13-15 saat 12 3,9444 ,69389 ,631 ;705
16-20 saat 14 3,8810 ,93010
21-25 saat 9 41111 ,64550
25 saatten fazla 13 3,5641 ,53376

Anova degerleri tablo 45°de goriilmektedir. Derse girmeyen akademik
personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin goriislerinin algilari
3,45734,65721 iken haftalik 1 ile 9 saat arasinda derse giren akademik personelin
performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriliglerinin algilart
3,5867+,48259, 10 ile 12 saat arast derse giren akademik personelin ortalama skoru
3,4933+,60201, 13 ile 15 saat arast derse giren akademik personelin ortalama skoru

3,4944+,56171, 16 ile 20 saat arasinda derse giren akademik personelin ortalama skoru
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3,5048+,77689, 21 ile 25 saat arasinda derse giren akademik personelin orta skoru
3,3852+,57810 ve 25 saat ve lizerinde derse giren akademik personelin ortalama skoru
3,3000+,72854 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gbzlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,886>0,05).
Yani, akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

goriisleri arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu durumda Hzir hipotezi reddedilmistir.

Derse girmeyen akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
oniindeki engellere iliskin gorislerinin algilar1 3,6320+,54189 iken haftalik 1 ile 9 saat
arasinda derse giren akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
ontindeki engellere iligkin goriislerinin algilar1 3,6800+,51381, 10 ile 12 saat aras1 derse
giren akademik personelin ortalama skoru 3,8067+,40438, 13 ile 15 saat arasi derse
giren akademik personelin ortalama skoru 3,6667+,41194, 16 ile 20 saat arasinda derse
giren akademik personelin ortalama skoru 3,7643+,52125, 21 ile 25 saat arasinda derse
giren akademik personelin orta skoru 3,64444,50277 ve 25 saat ve iizerinde derse giren
akademik personelin ortalama skoru 3,2256+,46547 olarak elde edilmistir. Ortalamalar
aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (Sig.=0,206>0,05). Yani, akademik personelin etkili bir performans
degerleme sisteminin Onilindeki engellere iliskin goriigleri arasinda farklilik

gozlenmemistir. Bu durumda Hzr hipotezi reddedilmistir.

Derse girmeyen akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigine iliskin goriiglerinin algilart 3,0800+,60373 iken hatalik 1 ile 9
saat arasinda derse giren akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigine iligskin goriislerinin algilar1 3,2100£,51737, 10 ile 12 saat arasi
derse giren akademik personelin ortalama skoru 3,5667+,48501, 13 ile 15 saat arasi
derse giren akademik personelin ortalama skoru 3,2917+,79938, 16 ile 20 saat arasinda
derse giren akademik personelin ortalama skoru 3,1071+£,96593, 21 ile 25 saat arasinda
derse giren akademik personelin orta skoru 2,5000+,59161ve 25 saat ve iizerinde derse
giren akademik personelin ortalama skoru 2,8077+,557470olarak elde edilmistir.
Ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (Sig.=0,006<0,05). Yani, akademik personelin performans

degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin arasinda farklilik olusmakta ve
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haftalik 6gretim saati grubundan akademik personelin performans degerleme siirecinin
nasil yonetilmesi gerektigine iligkin algilar1 ayn1 diizeydedir. Yani akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin, akademik
personelin haftalik 6gretim saati ile aymdir. Bu durumda Hsf hipotezi kabul
edilmistir. Bu farkliligin en ¢ok hangi haftalik 6gretim saatinden kaynaklandigini

belirlemek i¢in Tukey testine bakilmasi gerekmektedir.
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Tablo 46. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil

Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Tukey Testi

Haftahk 6gretim Haftahk Ogretim Farklarin ss Sig
Saati Saati Ort. ' '
Girmiyor 1-9 saat -,13000 22572 ,997
10-12 saat -,48667 ,19182 ,156
13-15 saat -,21167 ,20946 ,951
16-20 saat -,02714 ,19702 1,000
21-25 saat ,58000 ,23594 ,185
25 saatten fazla 27231 ,20286 ,830
1-9 saat Girmiyor ,13000 22572 ,997
10-12 saat -,35667 ,26601 ,831
13-15 saat -,08167 ,27899 1,000
16-20 saat ,10286 ,26978 1,000
21-25 saat ,71000 ,29938 ,220
25 saatten fazla 40231 27407 ,763
10-12 saat Girmiyor 48667 ,19182 ,156
1-9 saat ,35667 ,26601 ,831
13-15 saat ,27500 25236 ,930
16-20 saat ,45952 24214 ,486
21-25 saat 1,06667" 27473 ,003
25 saatten fazla ,75897" ,24691 ,041
13-15 saat Girmiyor ,21167 ,20946 ,951
1-9 saat ,08167 ,27899 1,000
10-12 saat -,27500 ,25236 ,930
16-20 saat ,18452 ,25633 ,991
21-25 saat ,79167 ,28732 ,094
25 saatten fazla ,48397 ,26084 ,514
16-20 saat Girmiyor ,02714 ,19702 1,000
1-9 saat -,10286 ,26978 1,000
10-12 saat -,45952 24214 ,486
13-15 saat -,18452 ,25633 ,991
21-25 saat ,60714 ,27839 314
25 saatten fazla ,29945 ,25097 ,895
21-25 saat Girmiyor -,58000 ,23594 ,185
1-9 saat -,71000 ,29938 ,220
10-12 saat -1,06667" 27473 ,003
13-15 saat -,79167 ,28732 ,094
16-20 saat -,60714 ,27839 314
25 saatten fazla -,30769 ,28255 ,930
25 saatten fazla Girmiyor -27231 ,20286 ,830
1-9 saat -,40231 ,27407 ,763
10-12 saat -,75897" ,24691 ,041
13-15 saat -,48397 ,26084 ,514
16-20 saat -,29945 ,25097 ,895
21-25 saat ,30769 ,28255 ,930
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Akademik personelin haftalik 6gretim saati ile akademik personelin performans
degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iligkin goriisleri arasindaki farkliligin
en c¢ok hangi haftalik 6gretim saatinden kaynakli oldugunu anlamak i¢in Post-Hoc
testlerinden Tukey testine bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda,
akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine
iliskin gortisleri arasinda en biiyiik farkliligin haftalik 21 ile 25 saat arasinda derse giren
akademik personelden dolay1r oldugu goriilmektedir. Yani akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda
bir farklilik vardir. En biiylik farklilik ise 21 ile 25 saat arasinda derse giren akademik
personelden dolay1 kaynaklanmaktadir.

Tablo 45°te verilen Anova testine devam edildiginde; derse girmeyen akademik
personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin goriisleri algilar
3,8667+,72843 iken haftalik 1 ile 9 saat arasinda derse giren akademik personelin
performans degerleme sonuglarmin geribildirimine iliskin gorisleri algilart
3,9000+,60959, 10 ile 12 saat arasi derse giren akademik personelin ortalama skoru
3,84444+.46915, 13 ile 15 saat arast derse giren akademik personelin ortalama skoru
3,9444+,69389, 16 ile 20 saat arasinda derse giren akademik personelin ortalama skoru
3,8810+,93010, 21 ile 25 saat arasinda derse giren akademik personelin orta skoru
4,11114,64550 ve 25 saat ve lizerinde derse giren akademik personelin ortalama skoru
3,5641+,53376 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,705>0,05).
Yani, akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

goriisleri arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu durumda Has hipotezi reddedilmistir.
3.2.6.7. Akademik Personel Olarak Calisma Yilina Gore Farklilik

Hig: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
gortsleri ile akademik personel olarak hizmet verdikleri siire arasinda anlamli bir fark

vardir.

Hzg: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin goriisleri ile akademik personel olarak hizmet verdikleri siire arasinda

anlamli bir fark vardir.

116



Hsg:  Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yOnetilmesi
gerektigine iligkin gortisleri ile akademik personel olarak hizmet verdikleri siire arasinda

anlaml bir fark vardir.

Hag: Akademik personelin performans degerleme sonuclarinin geribildirimine iliskin
goriigleri ile akademik personel olarak hizmet verdikleri siire arasinda anlamli bir fark

vardir.

Tablo 47. Akademik Personel Olarak Calisma Yih Varyanslarin Homojenligi

Testi
Levene dfl df2 Sig.
Statistic
Beklentiler * ,8852 4 116 476
Engeller ,686° 4 116 ,603
Siire¢ YOnetimi 5,235°¢ 4 116 ,001
Geri Bildirim * ,631¢ 4 116 ,641

* J¢inde ters sorular oldugu icin ¢evrilmis ve icindeki sorulardan bir kaci ¢ikarilip alt
boyutlar yeniden olusturulmustur.

Tablo 47’ye bakildiginda, akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri ile akademik personel olarak calisma yili
arasindaki farklilik, akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
ontindeki engellere iligkin goriisleri ile akademik personel olarak ¢aligma y1l1 arasindaki
farklilik, akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil ydnetilmesi
gerektigine iliskin goriisleri ile akademik personel olarak c¢alisma yili arasindaki
farklilik, akademik personelin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine
iligkin goriigleri ile akademik personel olarak c¢alisma yili arasindaki farklilik
homojenlik testi sonuglar1 gériilmektedir. Bu dort degiskeninde p degerlerinin 0,05’ten
bliyiik olmadig1 yukarida goriilmektedir. Akademik personelin performans degerleme
stirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin “p=0.001<0,05, akademik
personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriislerinin
“p=0.476>0,05", akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
oniindeki engellere iliskin goriislerinin “p=0.603>0,05" ve akademik personelin
performans degerleme sonuglarmin geribildirimine iliskin goriisleri “p=0.641>0,05"
oldugu goriilmektedir. Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil

yonetilmesi gerektigine iligskin goriisleri 6lgeginin varyanslarinin homojen dagilmadigi
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sOylenebilir. Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine
iliskin gorisleri, akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
oniindeki engellere iligkin goriisleri, akademik personelin performans degerleme
sonuglarmin geribildirimine iliskin goriisleri Olgeklerinin varyanslarinin homojen
dagildigr goriilmektedir. Bu durumda analize devam edilebilir ancak akademik
personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin
gorlslerinin  Olgeginde varyanslarin homojen dagilmamasindan dolayr sonuglarin
dogruyu yansitma ihtimalinin diisiik oldugunu goriilmektedir. Farklilik testi icin Anova

tablosuna bakilmalidir.
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Tablo 48. Akademik Personel Olarak Calisma Yilina Gore Anova Testi

Akademik 3
Personel Olarak N X SS F Sig.
Calisma Yih
0—5yil 81 3,3827 65045
6—10yil 24 3,6083 54492
_ 11-15yl 3 3,4222 74932
Beklentiler*
16 —20 yil 4 3,5667 38682 | ,858 | ,528
2125 yil 1 4,4667
25 —29 yil 1 3,6667 .
30 — y1l ve iistii 9 3,4741 ,81476
0-5yil 81 3,6494 51964
6—10 yil 24 3,6167 45076
11-15yil 3 3,8333 56862
Engeller 4620yl 4| 35500 | 19149 | 279 | 946
21-25y1l 1 3,9000
25— 29 yil 1 4,0000 :
30 — y1l ve iistii 9 3,5444 68577
0-5yil 81 3,1679 55087
6—10 yil 24 3,1125 97057
Siirec 11— 15yl 3 2,7333 | 1,17189
Yénetimi 16 — 20 yil 4 2,7250 25000 | 1,658 | ,138
21-25y1l 1 4,0000
25—29 yil 1 1,8000 .
30 — y1l ve iistii 9 2,8222 71024
0—5yil 81 3,8601 71271
6—10 yil 24 3,6806 71207
11-15y1l 3 4,2222 ,38490
Geri Bildirim* | 16 — 20 yil 4 4,1667 43033 | ,757 | ,606
2125 yil 1 4,3333
25— 29 yil 1 4,3333 :
30 — yil ve iistii 9 4,0000 52705

Anova degerleri tablo 48°de gosterilmistir. 0 ile 5 y1l arasinda akademik personel
olarak calisan personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriislerinin algilar 3,3827+,65045 iken 6 ile 10 y1l arasinda akademik personel olarak
calisan personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin goriiglerinin
algilar1 3,6083+,54492, 11 ile 15 yil arasinda akademik personel olarak ¢alisan
personelin ortalama skoru 3,4222+,74932, 16 ile 20 yil arasinda akademik personel
olarak ¢alisan personelin ortalama skoru 3,5667+,38682, 21 ile 25 y1l arasinda akademik
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personel olarak ¢alisan personelin ortalama skoru 4,4667+------ , 25 ile 29 yil arasinda
akademik personel olarak calisan personelin ortalama skoru 3,6667+---- ve 30 yil ve
tizerinde akademik personel olarak ¢alisan personelin ortalama skoru 3,4741+,81476
olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi goézlenen matematiksel fark 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (Sig.=0,528>0,05). Yani, arasinda
akademik personel olarak calisan personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine iliskin goriisleri arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu durumda Haig

hipotezi reddedilmistir.

0 ile 5 yil arasinda akademik personel olarak calisan personelin etkili bir
performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriiglerinin algilart
3,6494+,51964 iken 6 ile 10 y1l arasinda akademik personel olarak ¢alisan personelin
etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriislerinin
algilart 3,6167+,45076, 11 ile 15 yil arasinda akademik personel olarak calisan
personelin ortalama skoru 3,8333+,56862, 16 ile 20 yil arasinda akademik personel
olarak caligsan personelin ortalama skoru 3,5500+,19149, 21 ile 25 yil arasinda akademik
personel olarak calisan personelin ortalama skoru 3,90004------ , 25 ile 29 y1l arasinda
akademik personel olarak calisan personelin ortalama skoru 4,0000£---- ve 30 yil ve
tizerinde akademik personel olarak c¢alisan personelin ortalama skoru
3,5444+,68577olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,946>0,05). Yani,
akademik personel olarak ¢alisan personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
ontindeki engellere iligkin goriisleri arasinda farklilik gozlenmemistir. Bu durumda Hzg

hipotezi reddedilmistir.

0 ile 5 yil arasinda akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin algilart 3,1679+,55087 iken 6 ile 10 yil
arasinda akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil ydnetilmesi
gerektigine iligkin goriislerinin algilar1 3,1125+,97057, 11 ile 15 yil arasinda akademik
personel olarak ¢aligan personelin ortalama skoru 2,7333+1,17189, 16 ile 20 y1l arasinda
akademik personel olarak calisan personelin ortalama skoru 2,7250+,25000, 21 ile 25
yil arasinda akademik personel olarak calisan personelin ortalama skoru 4,0000+------ ,

25 ile 29 yil arasinda akademik personel olarak calisan personelin ortalama skoru
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1,8000+---- ve 30 yil ve iizerinde akademik personel olarak ¢alisan personelin ortalama
skoru 2,8222+,71024 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gzlenen matematiksel
fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,138>0,05).
Yani, akademik personelin performans de§erleme silirecinin nasil ydnetilmesi
gerektigine iligkin goriisleri arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu durumda Hsg

hipotezi reddedilmistir.

0 ile 5 yil arasinda akademik personelin performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iligkin goriislerinin algilar1 3,8601+,71271 iken 6 ile 10 yil arasinda
akademik personelin performans degerleme sonuglarnin geribildirimine iligkin
goriiglerinin algilart 3,6806+,71207, 11 ile 15 yil arasinda akademik personel olarak
calisan personelin ortalama skoru 4,2222+ 38490, 16 ile 20 yil arasinda akademik
personel olarak c¢alisan personelin ortalama skoru 4,1667+,43033, 21 ile 25 yil arasinda
akademik personel olarak calisan personelin ortalama skoru 4,3333+------ ,251le 29 yil
arasinda akademik personel olarak ¢alisan personelin ortalama skoru 4,3333+---- ve 30
yil lizerinde akademik personel olarak ¢alisan personelin ortalama skoru 4,0000+,52705
olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,606>0,05). Yani,
akademik personelin performans degerleme sonuglarin geribildirimine iligkin

goriisleri arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu durumda Hag hipotezi reddedilmistir.
3.2.6.8. Kurumda Akademik Personel Olarak Caligma Yilina Gore Farklilik

Hin: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin

goriigleri ile su anki kurumda calistiklar siire arasinda anlamli bir fark vardir.

Hon: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin gorisleri ile su anki kurumda ¢alistiklart siire arasinda anlaml bir fark

vardir.

Hsn: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iligkin goriisleri ile su anki kurumda calistiklar siire arasinda anlamli bir

fark vardir.

Han: Akademik personelin performans degerleme sonuclarinin geribildirimine iliskin
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goriigleri ile su anki kurumda calistiklar siire arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 49. Kurumda Akademik Personel Olarak Calisma Yili Varyanslarin
Homojenligi Testi

Levene dfl df2 Sig.
Statistic
Beklentiler* 1,097 2 120 ,337
Engeller 2,607 2 120 ,078
Stire¢ Y onetimi 2,901 2 120 ,059
Geri Bildirim * 1,284 2 120 ,281

* Jcinde ters sorular oldugu icin ¢evrilmis ve igindeki sorulardan bir kac1 ¢ikarilip alt
boyutlar yeniden olusturulmustur.

Tablo 49’a bakildiginda, akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iliskin goriigleri ile kurumda akademik personel olarak
calisma siiresi arasindaki farklilik, akademik personelin etkili bir performans degerleme
sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri ile kurumda akademik personel olarak
caligma siiresi arasindaki farklilik, akademik personelin performans degerleme
stirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri ile kurumda akademik personel
olarak ¢aligma siiresi arasindaki farklilik, akademik personelin performans degerleme
sonuclarinin geribildirimine iliskin goriisleri ile kurumda akademik personel olarak
calisma siiresi arasindaki farklilik homojenlik testi sonuglar1 goriilmektedir. Bu dort
degiskeninde p degerlerinin 0,05’ten biiylik oldugu yukarida goriilmektedir. Akademik
personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriislerinin
“p=0.337>0,05", akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
oniindeki engellere iliskin goriislerinin  “p=0,078>0,05", akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin
“p=0.059>0,05" ve akademik personelin performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iligkin goérislerinin “p=0.281>0,05" oldugu goriilmektedir. Akademik
personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin goriisleri, akademik
personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin
goriigleri, akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil ydnetilmesi
gerektigine iligkin goriisleri, akademik personelin performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iligkin goriisleri Olgeklerinin varyanslariin  homojen dagildig:

gorilmektedir. Farklilik testi i¢in Anova tablosuna bakilmalidir.
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Tablo 50. Kurumda Akademik Personel Olarak Calisma Yilina Gore Anova Testi

Kurumda 3
Cahsma N X SS F Sig.
Siiresi

Beklentiler * 0-2yil 45 3,4874 57275
3-5yil 65 3,3990 69377 593 554
6—8yil 13 3,5897 57339

Engeller 0-2wyil 45 3,7222 ;40050
3-5yil 65 3,5785 56720 1,111 333
6—8yil 13 3,6769 50192

Stireg Yonetimi | g2 yy] 45 3,2778 49904
3-5yil 65 3,0677 74856 4,372 015
6—8yil 13 2,6692 74876

Geri Bildirim™* | o_ 7y 45 3,9185 56923
3-5yil 65 3,7846 76019 1,060 350
68 yil 13 4,0513 66453

Anova degerleri tablo 50°de goriilmektedir. Kurumda akademik personel olarak
calisma siiresi 0 ile 2 yil olan akademik personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine iliskin goriislerinin algilar1 3,4874+,57275 iken kurumda akademik
personel olarak calisma siiresi 3 ile 5 yil olan akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriislerinin algilar1 3,3990+,69377 ve 6
ile 8 y1l olan akademik personelin ortalama skoru 3,58974,57339 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamstir (Sig.=0,554>0,05). Yani, kurumda akademik personel olarak
calisma siiresi ile akademik personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine iligskin goriisleri arasinda farklilik gézlenmemistir. Bu durumda Hain

hipotezi reddedilmistir.

Kurumda akademik personel olarak calisma siiresi 0 ile 2 y1l olan akademik
personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin
gorlslerinin algilart 3,72224+,40050 iken kurumda akademik personel olarak calisma
stiresi 3 ile 5 y1l olan akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
oniindeki engellere iliskin goriislerinin algilart 3,5785+,40050 ve 6 ile 8 yil olan
akademik personelin ortalama skoru 3,6769+,50192 olarak elde edilmistir. Ortalamalar
aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (Sig.=0,333>0,05). Yani, akademik personelin etkili bir performans

123



degerleme sisteminin Onilindeki engellere iliskin goriigleri arasinda farklilik

gozlenmemistir. Bu durumda Hzn hipotezi reddedilmistir.

Kurumda akademik personel olarak caligma siiresi 0 ile 2 yil olan akademik
personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin
goriislerinin algilar1 3,2778+, iken kurumda akademik personel olarak ¢alisma siiresi 3
ile 5 yil olan akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iliskin goriislerinin algilar1 3,0677+,74856 ve 6 ile 8 yil olan akademik
personelin ortalama skoru 2,6692+,74876 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (Sig.=0,015<0,05). Yani, akademik personelin performans degerleme
stirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda farklilik olusmakta ve
kurumda akademik personel olarak ¢alisma siiresi grubundan akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriislerinin
algilar1 ayn1 diizeydedir. Yani akademik personelin performans degerleme siirecinin
nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri, kurumda akademik personel olarak
caligma siiresi aynidir. Bu durumda Han hipotezi kabul edilmistir. Bu farkliligin
kurumda en ¢ok hangi ¢alisma siiresinden kaynaklandigini belirlemek igin Tukey testine

bakilmasi gerekir.

Tablo 51. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine fliskin Tukey Testi

Calisma Calisma Farklarin S.S Sig.
Siiresi Siiresi Ortalamasi

3-5 ,21009 ,12954 ,240
0-2wyil N

6-8 ,60855 ,21034 ,013

0-2 -,21009 ,12954 ,240
3-5yil

6-8 ,39846 ,20295 ,126

0-2 -,60855" ,21034 ,013
6 -8yl

3-5 -,39846 ,20295 ,126

Akademik personelin kurumda akademik personel olarak calisma siiresi ile
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri
arasindaki farkliligin en ¢ok hangi ¢alisma siiresinden kaynakli oldugunu anlamak i¢in
Post Hoc testlerinden Tukey testine bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna

bakildiginda, akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
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gerektigine iligkin goriisleri arasinda en biiylik farkliligin kurumda 6 ile 8 yil arasinda
caligma yil1 olan akademik personelden dolay1 oldugu goriilmektedir. Yani akademik
personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin
gorlsleri arasinda bir farklilik vardir. En biliytik farklilik ise 6 ile 8 yildir kurumda

calisan akademik personelden dolay1 kaynaklanmaktadir.

Tablo 50’de verilen Anova testine devam edildiginde; kurumda akademik
personel olarak calisma siiresi 0 ile 2 yil olan akademik personelin performans
degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin gorislerinin algilar1 3,9185+,56923 iken
kurumda akademik personel olarak ¢aligma siiresi 3 ile 5 y1l olan akademik personelin
performans degerleme sonuclarinin geribildirimine iligkin goriislerinin algilart
3,7846+,76019 ve 6 ile 8 yil olan akademik personelin ortalama skoru 4,0513+,66453
olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,350>0,05). Yani,
akademik personelin performans degerleme sonuglarin geribildirimine iligkin

goriisleri arasinda farklilik gozlenmemistir. Bu durumda Han hipotezi reddedilmistir.
3.2.7. Korelasyon Analizi

Hs: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
gorlsleri ile etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin

gorisleri arasinda anlaml bir iligki vardir.

He: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriisleri ile performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin

gorlsleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
gorlsleri ile performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin goriisleri

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin goriisleri ile performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi

gerektigine iligskin goriisleri arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Ho: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iligkin goriisleri ile performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

goriisleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hio: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iliskin goriisleri ile performans degerleme sonuglarinin geribildirimine

iligkin goriisleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 52. Korelasyon Testi

PDSB PDSOE PDSNYG PDSG
Pearson Correlation 1 312" 223" 4117
Beklentiler * | sijg. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 123 123 123 123
Pearson Correlation 312 1 ,194" 397
Engeller | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 123 123 123 123
Pearson Correlation 223" ,194” 1 ,161
Siireg . .
Yénetimi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 123 123 123 123
. Pearson Correlation 4117 397" ,161 1
B"Sﬁﬂn « | _Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 123 123 123 123
p<0,01
p<0,001
p<0,0_5 '
EK BILGI;

0,000< r <0,250 ise aralarindaki iligkinin ¢ok zay1f

0,260<r <0,490 ise aralarindaki iliskinin zay1f

0,500<r <0,690 ise aralarindaki iliskinin orta derecede

0,700<r <0,890 ise aralarindaki iliskinin ytiksek

0,900< r <1,000 ise aralarindaki iliskinin ¢ok yliksek oldugunu gosterir.

Pearson Korelasyon arastirmasinin hipotezinin testi i¢in gerekli olan degerler
tablo 52’de gosterilmistir. Arastirmaya katilan akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentilerine iliskin gorlisleri ile etkili bir performans
degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriigleri algilar1 arasindaki iliskiyi
belirten =0,223 korelasyon katsayis1 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (Sig.=0,000<0,01). Arastirmaya katilan akademik personelin performans

degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri ile etkili bir performans
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degerleme sisteminin oniindeki engellere iliskin goriisleri arasinda pozitif yonlii zayif
derecede bir iliski olup akademik personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine iliskin algilar1 arttikca etkili bir performans degerleme sisteminin
ontindeki engellere iliskin algilar1 da diisiik miktar da artis saglayacaktir. Bu durumda

Hs hipotezi kabul edilmistir.

Pearson Korelasyon arastirmasinin hipotezinin testi i¢in gerekli olan degerler
tablo 52’de gosterilmistir. Arastirmaya katilan akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentilerine iligkin goriigleri ile performans degerleme
stirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri algilar1 arasindaki iliskiyi
belirten r=0,223 korelasyon katsayis1 0,001 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (Sig.=0,000<0,001). Arastirmaya katilan akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri ile performans degerleme
stirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda pozitif yonli ¢cok zayif
derecede bir iliski olup akademik personelin performans degerleme sisteminden
beklentilerine iliskin algilar1 arttikca performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iliskin algilar1 da ¢ok diisiik miktar da artis saglayacaktir. Bu durumda He
hipotezi kabul edilmistir.

Pearson Korelasyon arastirmasinin hipotezinin testi i¢in gerekli olan degerler
tablo 52’de gosterilmistir. Aragtirmaya katilan akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriisleri ile performans degerleme
sonuglarinin geribildirimine iliskin goriigleri algilar1 arasindaki iliskiyi belirten r=0,411
korelasyon katsayisi 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(Sig.=0,000<0,01). Arastirmaya katilan akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iligkin goriisleri ile performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iliskin goriisleri arasinda pozitif yonlii zayif derecede bir iliski olup
akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin algilari
arttikca performans degerleme sonuclarinin geribildirimine iligskin algilar1 da diistik

miktar da artig saglayacaktir. Bu durumda Hv hipotezi kabul edilmistir.

Pearson Korelasyon arastirmasinin hipotezinin testi i¢in gerekli olan degerler
tablo 52’de gosterilmistir. Arastirmaya katilan akademik personelin etkili bir

performans degerleme sisteminin oniindeki engellere iliskin goriisleri ile performans
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degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriigleri algilar1 arasindaki
iliskiyi belirten r=0,194 korelasyon katsayis1 0,001 énem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (Sig.=0,000<0,001). Arastirmaya katilan akademik personelin
etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri ile
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda
pozitif yonlii cok zayif derecede bir iligki olup akademik personelin etkili bir performans
degerleme sisteminin oniindeki engellere iliskin algilar1 arttik¢a performans degerleme
siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iligkin algilar1 da ¢ok diisiik miktar da artis

saglayacaktir. Bu durumda Hs hipotezi kabul edilmistir.

Pearson Korelasyon arastirmasinin hipotezinin testi i¢in gerekli olan degerler
tablo 52’de gosterilmistir. Arastirmaya katilan akademik personelin etkili bir
performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iligskin goriisleri ile performans
degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin goriisleri algilar1 arasindaki iliskiyi
belirten r=0,397 korelasyon katsayis1 0,01 énem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (Sig.=0,000<0,01). Arastirmaya katilan akademik personelin etkili bir
performans degerleme sisteminin oniindeki engellere iligskin goriisleri ile performans
degerleme sonuglariin geribildirimine iligskin goriisleri arasinda pozitif yonli zayif
derecede bir iliski olup akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin
oniindeki engellere iligkin algilar1 arttikca performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iligkin algilar1 da diisiik miktar da artig saglayacaktir. Bu durumda Ho

hipotezi kabul edilmistir.

Pearson Korelasyon arastirmasinin hipotezinin testi i¢in gerekli olan degerler
tablo 52’de gosterilmistir. Aragtirmaya katilan akademik personelin performans
degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri ile performans
degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin goriisleri algilar1 arasindaki iliskiyi
belirten r=0,161 korelasyon katsayis1 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (Sig.=0,000<0,05). Arastirmaya katilan akademik personelin performans
degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin goriisleri ile performans
degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin goriisleri arasinda pozitif yonlii cok zayif
derecede bir iliski olup akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil

yonetilmesi gerektigine iliskin algilar1 arttikga performans degerleme sonuglarinin
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geribildirimine iliskin algilar1 da ¢ok diisiik miktar da artis saglayacaktir. Bu durumda

Hio hipotezi kabul edilmistir.
3.2.8. Regresyon Analizi

Hi1; Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriiglerinin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin

goriigleri tizerinde anlamli bir iligkisi vardir.

Tablo 53. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilgrine Iliskin Goriisleri Ile Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Goriisleri Arasindaki Model Ozeti

Model R R? Duzeétzl Imis Standart Hatalar Tahmini
1 ,312° ,097 ,090 48274

Tablo 54. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklent.i.lerine Iliskin Goriisleri lle Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Goriisleri Arasindaki Anova Tablosu

Foal:lilfnrl Diferansiyel Oﬁ:{:ﬁ;ﬁ F Sig.
Regresyon 3,041 1 3,041 13,051 ,000P
Artan 28,197 121 233
Toplam 31,239 122

Tablo 55. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilefine Iliskin Goriisleri Ile Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Goriisleri Arasindaki Katsayilar

Standardize Edilememis Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta
Sabit 2,787 ,240 11,595 ,000
Beklentiler 247 ,068 ,312 3,613 ,000

Tablo 53’¢ bakildiginda akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iliskin goriislerinin etkili bir performans degerleme
sisteminin oniindeki engellere iliskin gorisleri ile ilgi tahmin edilen regresyon modeli
0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=13,051,

Sig.=0,000<0,01). Bu durumda Ha1 hipotezi kabul edilmistir.
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Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligkin
goriigler 1 birim arttiginda etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin goriisleri 0,247 birim artmaktadir (p=,247). Akademik personelin
performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriislerin %9,7’si etkili bir
performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri tarafindan

aciklanmaktadir (R?=0,097).

Hi2: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
gorlslerinin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin

goriigleri tizerinde anlamli bir iliskisi vardir.

Tablo 56. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriisleri Arasindaki Model Ozeti

Model R R? Duzeétzl s Standart Hatalar Tahmini
1 2232 ,050 ,042 ,67164

Tablo 57. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriisleri Arasindaki Anova Tablosu

Kareler Kareler

Toplam Diferansiyel Ortalamasi F Sig.
Regresyon 2,866 1 2,866 26,353 ,000°
Artan 54,583 121 451
Toplam 57,449 122

Tablo 58. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriisleri Arasindaki Katsayilar

Standardize Edilememis Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta
Sabit 2,273 ,334 6,797 ,000
Beklentiler ,240 ,095 223 2,521 ,000

Tablo 56’ya bakildiginda baktigimizda akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriislerinin performans degerleme

sirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin gorisleri ile ilgi tahmin edilen regresyon
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modeli 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=26,353,

Sig.=0,000<0,01). Bu durumda Ha2 hipotezi kabul edilmistir.

Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
gorlisler 1 birim arttiginda performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi
gerektigine iliskin goriisleri 0,240 birim artmaktadir (f=,240). Akademik personelin
performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin goriislerin %5°1 performans
degerleme silirecinin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin gorlisleri tarafindan

aciklanmaktadir (R?=0,050).

His: Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
goriiglerinin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin goriisleri

tizerinde anlamli bir iliskisi vardir.

Tablo 59. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Sonuc¢larinin
Geribildirimine Iliskin Goriisleri arasindaki Model Ozeti

Model R R? Duzeétzl e Standart Hatalar Tahmini
1 4112 ,169 ,162 ,62857

Tablo 60. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Sonug¢larinin
Geribildirimine iliskin Gériisleri Arasindaki Anova Tablosu

Toprame | Dieransivel | o o | F sig
Regresyon 9,732 1 9,732 24,633 ,000°
Artan 47,807 121 ,395
Toplam 57,539 122

Tablo 61. Akademik Personelin Performans Degerleme Sisteminden
Beklentilerine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Sonug¢larinin
Geribildirimine Iliskin Goriisleri Arasindaki Katsayilar

Standardize Edilememis Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta
Sabit 2,334 ;313 7,457 ,000
Beklentiler 443 ,089 411 4,963 ,000
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Tablo 59’a bakildiginda baktigimizda Akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentilerine iliskin gorliglerinin performans degerleme
sonuglarmin geribildirimine iligkin goriisleri ile ilgi tahmin edilen regresyon modeli
bulunmustur (F=24,633,

Sig.=0,000<0,01). Bu durumda Has hipotezi kabul edilmistir.

0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iliskin
gorlsler 1 birim arttiginda performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin
goriisleri 0,443 birim artmaktadir (B=,443). Akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentilerine iligskin goriislerin %16,9’u arttiginda performans
degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin goriisleri tarafindan agiklanmaktadir
(R?=0,169).

Hia: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iligskin goriislerinin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi

gerektigine iliskin goriisleri tizerinde anlamli bir iliskisi vardir.

Tablo 62. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriisleri Arasindaki Model Ozeti

Model R R? Dﬁzeétzl Imis Standart Hatalar Tahmini
1 ,1942 ,038 ,030 ,67599

Tablo 63. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriisleri arasindaki Anova Tablosu

Toplam | Diferansivel | (SO | F Sig.
Regresyon 2156 1 2,156 24,719 ,000°
Artan 55,293 121 457
Toplam 57,449 122
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_Tablo 64. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine iliskin Goriisleri Arasindaki Katsayilar

Standardize Edilememis Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta
Sabit 2,146 445 4,826 ,000
Engeller ,263 121 ,194 2,172 ,000

Tablo 62’ye bakildiginda baktigimizda akademik personelin etkili bir
performans degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriislerinin performans
degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri ile ilgi tahmin edilen
regresyon modeli 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(F=24,719, Sig.=0,000<0,01). Bu durumda Hi4 hipotezi kabul edilmistir.

Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iliskin goriisler 1 birim arttiginda performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigine iliskin gorisleri 0,263 birim artmaktadir (f=,263). Etkili bir
performans degerleme sisteminin ontindeki engellere iligskin goriislerin %3,8’1 arttiginda
performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin goriisleri

tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,038).

His: Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iligskin goriislerinin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin

goriigleri tizerinde anlaml bir iliskisi vardir.

Tablo 65. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Sonu¢larinin
Geribildirimine Iliskin Goriisleri Arasindaki Model Ozeti

Model R R? Duzeétzl Imis Standart Hatalar Tahmini
1 ,397° ,158 ,151 ,63287
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:I'ablo 66. Akademik Personelin Etkili Bir Performans DeZerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme Sonug¢larinin
Geribildirimine Iliskin Goriisleri Arasindaki Anova Tablosu

Topams | Diferansivel | o SRR | F Sig
Regresyon 9,076 1 9,076 22,661 ,000°
Artan 48,463 121 401
Toplam 57,539 122

:I'ablo 67. Akademik Personelin Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin
Oniindeki Engellere Iliskin 'Giiriisleri Ile Performans Degerleme Sonuclarinin
Geribildirimine Iliskin Goriisleri Arasindaki Katsayilar

Standardize Edilememis Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta
Sabit 1,899 416 4,562 ,000
Engeller ;539 ,113 ,397 4,760 ,000

Tablo 65’¢ bakildiginda baktigimizda akademik personelin etkili bir performans
degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriislerinin performans degerleme
sonuclarinin geribildirimine iliskin goriisleri ile ilgi tahmin edilen regresyon modeli
0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=22,661,
Sig.=0,000<0,01). Bu durumda Has hipotezi kabul edilmistir.

Akademik personelin etkili bir performans degerleme sisteminin Oniindeki
engellere iligkin goriigler 1 birim arttiginda performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iligkin goriisgleri 0,539 birim artmaktadir (=,539). etkili bir performans
degerleme sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriislerin  %15,8’1 arttifinda
performans degerleme sonuclarinin geribildirimine iliskin goriisleri tarafindan

aciklanmaktadir (R?=0,158).

Hie: Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yOnetilmesi
gerektigine iliskin goriislerinin performans degerleme sonuglarinin geribildirimine

iliskin goriisleri tizerinde anlamli bir iligkisi vardir.
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Tablo 68. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme
Sonuclarmin Geribildirimine fliskin Goriisleri Arasindaki Model Ozeti

Model R R? Dﬁzeétzﬂmls Standart Hatalar Tahmini
1 ,1612 ,026 ,018 ,68062

Tablo 69. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme
Sonuclarmin Geribildirimine fliskin Goriisleri Arasindaki Anova Tablosu

Kareler Kareler

Toplam Diferansiyel Ortalamasi F Sig.
Regresyon 1,487 1 1,487 23,209 ,000°
Artan 56,053 121 463
Toplam 57,539 122

Tablo 70. Akademik Personelin Performans Degerleme Siirecinin Nasil
Yonetilmesi Gerektigine Iliskin Goriisleri Ile Performans Degerleme
Sonuclarimin Geribildirimine Iliskin Goriisleri Arasindaki Katsayilar

Standardize Edilememis Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta
Sabit 3,363 ,285 11,788 ,000
Siireci
treetmn 161 090 161 1,791 | ,000
Yonetilmesi

Tablo 68’e¢ bakildiginda baktigimizda akademik personelin performans
degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri ile performans
degerleme sonuglarinin geribildirimine iliskin goriisleri ile ilgili tahmin edilen
regresyon modeli 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(F=23,209, Sig.=0,000<0,01). Bu durumda Hzis hipotezi kabul edilmistir.

Akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yoOnetilmesi
gerektigine iliskin goriigleri 1 birim arttiginda performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iliskin goriisleri 0,161 birim artmaktadir (=,161). Akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin gortislerin %2,6’s1
arttiginda performans degerleme sonuglarinin geribildirimine iligkin  goriisleri

tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,026).
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3.3. ARASTIRMANIN DEGERLENDIRILMESI

Bu arastirmaya Konya ilinde bir tiniversitede akademik personelin performans
degerleme sistemi hakkindaki goriislerine ulasmak amaciyla, Hukuk Fakiiltesi, Tip
Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi, Giizel Sanatlar ve
Tasarim Fakiiltesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi, Saglik Bilimleri Yiiksekokulu,
Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu ve Adalet Meslek Yiiksekokulunda gérev yapan
124 akademik personel (arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi, doktor d6gretim iiyesi,
dogent doktor, profesor doktor) dahil edilmistir. “Akademik Personel Performans
Degerleme Sistemi Olgei” kullanilan bu ¢alismada verilerin degerlendirilmesinde ve
bulunan degerlerin hesaplanmasinda, SPSS IBM (Statistical Packet for Social Science)
paket programi kullanilarak, Faktor Analizi, Giivenirlik Testi, Normallik Testi, Tek
Degiskenli T-Testleri, Varyanslarin Homojenligi Testleri, Anova Testleri, Tukey

Testleri, Korelasyon ve Regresyon Analizlerine tabi tutulmustur.

Akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentilerine iligskin
faktor analizi Sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda,
faktorler varyansin %64,303’linii aciklamaktadir. Etkili bir performans degerleme
sisteminin Oniindeki engellere iliskin faktor analizi sonucu olusan agiklanan toplam
varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler varyansin  %353,059’unu
aciklamaktadir. Performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin
faktor analizi sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda,
faktorler varyansin %65,161’ini agiklamaktadir. Performans degerleme sonuglarinin
geribildirimine iligkin faktor analizi sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi
degerlerine bakildiginda, faktorler varyansin %52,424’{inli agiklamaktadir. Bu durum
verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu gostermektedir. Giivenilirlik testi
sonuglarina gore; dlgegin giivenilir oldugu saptanmistir. Ayrica performans degerleme
sisteminden beklentiler, etkili bir performans degerleme sisteminin 6niindeki engeller,
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigi ve performans degerleme
sonuglarinin geribildirimine iliskin sorularin yer aldigi normallik testi ve tanimlayici
istatistikleri verilmistir. Buna gore; carpiklik ve basiklik katsayilar1 +1,5 degerleri
arasinda oldugunda degerler normal kabul edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerleri

+1,5 degeri arasinda oldugu i¢in alt boyutlarin normal dagildig1 sdylenebilir. Bu durum
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sonucunda da parametrik testlere bakilabilir.

Arastirmaya katilan akademik personelin vermis olduklar1 cevaplar neticesinde;
akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentileri alt boyutunda,
‘Kurumsal yenilesme siireklilik kazanir’ ve ‘Etkili performansin 6niindeki engellerin
saptanmasi saglanir’ ifadelerine daha fazla olumlu goriis bildirdikleri gézlemlenmistir.
‘Ogretim elemaninin is yiikii artar’ ve ‘Kurum i¢i gerginlige neden olur’ ifadelerine ise,
daha fazla olumsuz goriis bildirdikleri tespit edilmistir. Bu bulgularda Tonbul’un (2008)
sonuglartyla  ortiismektedir. Tonbul’a (2008) gore, bu goriisiin temelinde,
yiiksekogretim kurumlarinda rekabet, verimlilik, performans gibi kavramlarin yeni
tartisilmaya baglanmasindan kaynaklaniyor olabilir. Etkili bir performans sisteminin
oniindeki engeller alt boyutunda, ‘Akademik yiikselmelerde performans olgiitlerinin
biiylik oranda yayin etkinlikleri kistas alinarak belirlenmesi, diger alanlarin (6gretim,
Ogrenci danigmanligi, kuruma ve topluma yonelik hizmetler vb.) daha az dikkate
alinmasi’ ve ‘Kiiltiirel yap1 (olumsuzluklart gormezden gelme, kisisel ¢cekigsmeler, asiri
hosgori, elestirilme rahatsizli81, glivensizlik, Bati standartlarinda rekabetci bir anlayisin
eksikligi vb.)’ ifadelerine daha fazla olumlu goriis bildirdikleri gdézlemlenmistir.
‘Degerleme sonuglarinin olumsuz olmasi durumunda, yoOnetimin yasal yaptirim
giiciinlin olmamas1’ ifadesine ise, digerlerine nazaran daha az olumlu goris
bildirmiglerdir.  Performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigi alt
boyutunda; ‘Performans degerleme konusunda fakiilte/yiiksekokul/meslek ytliksekokulu
bilinyesinde egitim almis Ogretim elemanlarindan olusan komisyon tarafindan’ ve
‘Fakiilte/Yiiksekokul/meslek Yiiksekokullarindan segilen 6gretim elemanlarinin yan
sira, egitim programi, 6gretim teknolojisi, 6lgme-degerleme gibi alanlardan uzmanlarin
da yer alacagi komisyon tarafindan’ ifadelerine, daha fazla olumlu goris bildirdikleri
tespit  edilmistir.  ‘Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek  Yiiksekokulu  biinyesindeki
yoneticilerinden olusan komisyon tarafindan’ ifadesine, daha fazla olumsuz goriis
bildirdikleri tespit edilmistir. Performans degerleme sonuglarmin geri bildirimi alt
boyutunda ise; ‘Degerleme sonucunda yetersizlik belirlenen boyutlarda 6gretim
elemanma destek hizmeti sunulmalidir’ ve ‘Ust iiste yiiksek performans sergileyenler
degisik Ozendiricilerle odiillendirilmelidir’ ifadelerine, daha fazla olumlu goriis
bildirdikleri tespit edilmistir. ‘Degerleme sonuglar1 isteyen herkes i¢in ulasilabilir

olmahdir’ ifadesine ise, daha fazla olumsuz goriis bildirdikleri tespit edilmistir.
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Performans degerlendirme sonuglar1 ddiillendirmede, destek hizmeti sunulmasinda ve
yiikseltme ve atamalarda kullanilmalidir. Bu bulgular Tonbul’un (2008) ve Esen’in

(2011) arastirma sonuglariyla da benzerlik gostermektedir.

Anket sorularina cevap vererek arastirmaya katilan kadin akademik personel
sayist 69 kisiden olusurken, erkek akademik personel sayisi 55 kisiden olustugu
goriilmektedir. Arastirmadaki cinsiyet dagilimlarma bakildiginda, erkek akademik
personel sayisinin, kadin akademik personel sayisindan daha az oldugu ve oranlar

arasinda ¢ok biiyiik bir fark olmadig1 da gdzlenmektedir.

Arastirmaya katilan akademik personelden, Hukuk Fakiiltesinde gorev
yapanlarin sayis1 8, Tip Fakiiltesinde 10, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde 22,
Miihendislik Fakiiltesinde 19, Giizel Sanatlar Ve Tasarim Fakiiltesinde 31, Sosyal Ve
Beseri Bilimler Fakiiltesinde 7, Saglik Bilimleri Yiiksekokulunda 10, Saglik Hizmetleri
Meslek Yiiksekokulunda 12 ve Adalet Meslek Yiiksekokulunda gorev yapanlarin sayisi
ise 5 kisi ile sinirli kalmistir. Bu sayisal ve yiizdelik verilerden yola ¢ikarak arastirmaya
katilan akademik personelin ¢ogunlugu Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesinde gorev

yaptyor diyebilmek miimkiindiir.

Arastirmaya katilan akademik personelin 74’{iniin evli, 50’sinin ise bekar oldugu
goriilmektedir. Arastirmadaki evli akademik personel sayisinin bekar akademik

personel sayisina oranla daha fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan 20 ile 25 yas arasinda bulunan akademik personel sayis1 13;
26 ile 35 yas arasinda bulunan akademik personel sayis1 66; 36 ile 45 yas arasinda
akademik personel sayisi 25; 46 ile 55 yas arasinda akademik personel sayisi1 10; 56 ile
65 yas arasinda akademik personel sayisi 3 ve 66 yas ve lizerinde bulunan akademik

personel sayisi ise 7 kisi ile sinirh kalmastir.

Aragtirmaya katilan Arastirma Gorevlisi unvaninda bulunan akademik personel
sayis1 48, Ogretim Gorevlisi unvaninda bulunan akademik personel sayis1 32, Doktor
Ogretim Uyesi unvaninda bulunan akademik personel sayist 29, Dogent Doktor
unvaninda bulunan akademik personel sayis1 4 ve Profesor Doktor unvaninda bulunan

akademik personel sayis1 ise 11 kisidir. Arastirmaya katilan akademik personelin
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cogunlugunu Aragtirma Gorevlisinin olusturdugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan akademik personelden, derse girmeyen akademik personel
sayis1 50; 1 ile 9 saat aras1 6gretim yapan akademik personel sayisi 10; 10 ile 12 saat
arasi 6gretim yapan akademik personel sayis1 15; 13 ile 15 saat aras1 6gretim yapan
akademik personel sayist 13; 16 ile 20 saat arasinda 6gretim yapan akademik personel
sayist 14; 21 ile 25 saat arasinda 0gretim yapan akademik personel sayist 9 ve 25 saat

ve lizerinde 6gretim yapan akademik personel sayisi ise 13 kisidir.

Arastirmaya katilan 0 ile 5 yi1l arasinda ¢alisma yili bulunan akademik personel
sayist 81; 6 ile 10 yil arasinda ¢alisma yi1l1 bulunan akademik personel sayis1 24; 11 ile
15 yil arasinda ¢alisma yili bulunan akademik personel sayisi 3; 16 ile 20 yil arasinda
calisma yil1 bulunan akademik personel sayisi1 4; 21 ile 25 yil arasinda ¢alisma yili
bulunan akademik personel sayist 1; 25 ile 29 yil arasinda c¢aligma yili bulunan
akademik personel sayist 1 ve 30 yil ve daha uzun zamanli ¢alisma yili bulunan
akademik personel sayisi ise 10 kisidir. Arastirmaya katilan akademik personelin
¢ogunlugunun, 0 ile 5 y1l arasinda ¢alisma yilina sahip olduklar1 gériilmektedir. Bu da

tiniversitenin gen¢ olusumlu bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.

Aragtirmaya katilan 0 ile 2 yil arasinda kurumda galisma siiresi bulunan
akademik personel sayist 45; 3 ile 5 yil arasinda kurumda g¢aligma siiresi bulunan
akademik personel sayis1 66 ve 6 ile 8 yil arasinda kurumda caligma siiresi bulunan

akademik personel sayis1 13 kisiden olugmaktadir.

Akademik personelin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla arastirma
grubuna iligkin cinsiyet, gorev yapilan fakiilte/yliksekokul/meslek yiiksekokulu, medeni
durum, yas, akademik unvan, haftalik 6gretim saati/siiresi, akademik personel olarak
calisilan siire ve kurumda calisilan siire ile ilgili degiskenlerin incelenmesi sonucunda

asagidaki bulgular elde edilmistir:

Cinsiyet degiskenine gore, akademik personelin performans degerleme sistemi
Olcegine iliskin bulgular degerlendirildiginde; akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentileri, etkili bir performans sisteminin oniindeki engeller,

performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigi ve performans degerleme
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sonuglarinin geri bildirimine iliskin goriisleri ile erkeklerin tercihlerini etkileyen
goriigler ve kadinlarin tercihlerini etkileyen goriisler arasinda anlamli bir farklilik
olmadigi tespit edilmistir. Korkmaz (2010) ise c¢alismasinda, performans
degerlendirmesiyle ilgili egilimlerin kadin ve erkek akademik personelin, performans
degerlendirmesinin 6énemi ve geregi alt boyutuna iligkin egilimlerinin anlamli farklilik
gosterdigini ve kadin akademik personelin, performans degerlendirmesini erkek

Ogretim elemanlarina gore daha 6nemli ve gerekli bulduklarini ifade etmistir.

Gorev yapilan fakilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu degiskenine gore
bulgular  degerlendirildiginde; akademik  personelin  gdrev  yaptiklar
fakiilte/yiiksekokul/meslek yiliksekokulu ile akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentilerine iligkin goriisleri ve etkili bir performans degerleme
sisteminin Oniindeki engellere iliskin goriisleri arasinda farklilik olugsmamaktadir. Diger
taraftan akademik personelin gorev yaptiklari fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu
ile performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigi ve performans degerleme
sonuclarinin geri bildirimine iliskin goriisleri tutarlidir. Tukey Testi sonucuna
bakildiginda, en biiyiik farkliligin, her iki boyutta da Giizel Sanatlar Fakiiltesinde gorev

yapan akademik personelde oldugu goriilmektedir.

Medeni durum degiskenine gore bulgular degerlendirildiginde; akademik
personelin performans degerleme sistemine iliskin bulgular degerlendirildiginde;
akademik personelin performans degerleme sisteminden beklentileri, etkili bir
performans sisteminin Oniindeki engeller ve performans degerleme siirecinin nasil
yonetilmesi gerektigi evlilerin tercihlerini etkileyen goriisler ve bekarlarin tercihlerini
etkileyen goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Diger taraftan
performans degerleme sonuglarinin geri bildirimine iliskin goriisleri ile evlilerin
tercihlerini etkileyen goriisler ve bekarlarin tercihlerini etkileyen goriisler arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Yani, evlilerin tercihlerini etkileyen goriisler ile

bekarlarin tercihlerini etkileyen goriisler aynidir.

Yas degiskenine gore, akademik personelin performans degerleme sistemine
iliskin bulgular degerlendirildiginde; akademik personelin performans degerleme
sisteminden beklentileri, etkili bir performans sisteminin 6niindeki engeller, performans

degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigi ve performans degerleme sonuglarinin
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geri bildirimine iliskin goriigleri ile akademik personelin yaglar1 arasinda anlamli bir
farklilik olmadigi tespit edilmistir. Korkmaz (2010), akademik personelin yaslari ile
performans degerlendirmesinin énemi ve geregine iliskin algilarinda anlamli ve negatif
yonde bir iligki tespit etmistir. Buna gore; 0gretim elemanlarinin yaglari artikca,

performans degerlendirmenin 6nemine ve geregine yonelik algi diizeyleri diismektedir.

Akademik unvan degiskenine gore, akademik personelin performans degerleme
sistemine iliskin bulgular degerlendirildiginde; akademik personelin performans
degerleme sisteminden beklentileri, etkili bir performans sisteminin dniindeki engeller,
performans degerleme silirecinin nasil yonetilmesi gerektigi ve performans degerleme
sonuglarinin geri bildirimine iliskin gortsleri ile akademik personelin unvani arasinda

anlamli bir farklilik olmadig1 tespit edilmistir.

Haftalik O6gretim saati degiskenine gore, akademik personelin performans
degerleme sistemine iliskin bulgular degerlendirildiginde; akademik personelin
performans degerleme sisteminden beklentileri, etkili bir performans sisteminin
onilindeki engeller ve performans degerleme sonuglarmin geri bildirimine iliskin
goriigleri ile akademik personelin haftalik 6gretim saati arasinda anlamli bir farklilik
olmadig tespit edilmistir. Diger taraftan haftalik 6gretim saati ile performans degerleme
stirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Farkliligin nereden kaynaklandigin1 gérmek i¢in Tukey testi sonucuna
bakildiginda; akademik personelin performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi
gerektigine iliskin gortisleri arasinda en biiytik farkliligin haftalik 21 ile 25 saat arasinda
derse giren akademik personelden dolayr oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde Kurt
(2007) calismasinda, anlamli bir farklilik olmadigmi tespit etmistir. Akademik
personelin ¢ogunun ders yiikiiniin oldukca fazla oldugunu, buna bagh olarak akademik
unvana gore de degismedigini ifade etmistir. Kurt’a (2007) gore, akademik personelin
biiyiik bir kisminin bilimsel ¢aligmalar yapmak i¢in yeterli zamanlar1 bulunmamaktadir.
Bu durum onlart yorarak kendi bilimsel etkinliklerine, ¢aligmalarina yeterli zaman
ayiramamalarina neden olmaktadir. Bu nedenle akademik personelin yiiksek sevk ve
heyecan ile calisabilmesi, bilimsel g¢alismalarina yeterli zamani1 ayirabilmesi icin

tizerindeki ders yiikii azaltilmalidir.

Akademik personel olarak ¢aligma yilina gore, akademik personelin performans
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degerleme sistemine iliskin bulgular degerlendirildiginde; akademik personelin
performans degerleme sisteminden beklentileri, etkili bir performans sisteminin
oniindeki engeller, performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigi ve
performans degerleme sonuglarinin geri bildirimine iligkin goriisleri ile akademik

personelin ¢alisma yil1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Kurumda akademik personel olarak ¢alisma siiresine gore, akademik personelin
performans degerleme sistemine iligkin bulgular degerlendirildiginde; akademik
personelin performans degerleme sisteminden beklentileri, etkili bir performans
sisteminin Oniindeki engeller ve performans degerleme sonuglarinin geri bildirimine
iligkin goriisleri ile kurumda akademik personel olarak ¢alisma siiresi arasinda anlaml
bir farklilik olmadig tespit edilmistir. Diger taraftan kurumda akademik personel olarak
caligma siiresi ile performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin
goriigleri arasinda anlamli bir farklhilik tespit edilmistir. Farklilifin nereden
kaynaklandigini1 gérmek i¢in Tukey testi sonucuna bakildiginda; akademik personelin
performans degerleme siirecinin nasil yonetilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda
en biiyiik farkliigin 6 ile 8 yildir kurumda g¢alisan akademik personelden dolay1
kaynaklandig goriilmektedir.

Korelasyon Analizi sonuglarina gore, akademik personelin performans
degerleme sistemi 6lgeginin biitiin alt boyutlari arasinda pozitif yonlii zayif derecede bir
iliski tespit edilmistir. Regresyon Analizi sonuglarina gore, akademik personelin
performans degerleme sistemi 6l¢eginin biitiin alt boyutlar1 izerinde anlamli bir iligkisi

bulunmaktadir.

3.4. AKADEMIK PERSONEL PERFORMANS DEGERLEME SISTEMI iLE
ILGIiLi BIR MODEL ONERISi

3.4.1. Performans Degerleme Modeli

Performans degerleme modeli olusturulurken ulusal ve uluslararasi alanda
ortaya koyulan bilimsel ve sanatsal ¢alismalarin, tiniversite ve tilkemizin bilim, sanat ve
teknoloji alanindaki gelisim ve tanmirligina katki saglamasi amaglanmalidir. Bu
anlamda, bir {iniversitenin akademik personelinin kurum amag¢ ve hedeflerine olan
katkilarin1 artirmak ve organizasyondaki is siirecleri ile sosyal iklime dinamizm

kazandirmak agisindan etkili bir performans degerleme sistemi kurulurken modelin yap1
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tasii Yiksekogretim Kurulu tarafindan onaylanan ve her {iniversitenin birbirinden
bagimsiz sekilde olusturularak yayimladigi, igerisinde makaleleri, bildirileri, basilan
kitaplari, editorliikleri, egitim 6gretim etkinliklerini ve diger bilimsel faaliyetlerin yer
aldig1 yiikseltme ve atama kriterlerinden olusturmalidir. Bunun yaninda, akademik
personel tarafindan yiriitiillen projeler, dersler, danismanliklar vb. akademik
faaliyetleriyle birlikte 6grenci anketleri ve idari gorev ve sorumluluklar: performans

degerleme modelini olusturan diger etkenler olmalidir.

Bu ¢alismada yapilan arastirmalarda elde edilen bilgiler ve ulasilan sonuglar
1s1g¢inda bir liniversitede kullanilabilecek akademik personel performans degerleme
modeli sunulmustur. Modelde akademik personelden profesorler, dogentler ve doktor
Ogretim lyelerin performans degerleme sisteminin olusturulmasina oncelik verilmis,
arastirma gorevlileri ve 6gretim gorevlileri i¢in farkli bir ¢alisma yapilmasi gerektigi

diisiiniilerek degerleme disinda birakilmistir.

3

Modelde akademik personelin performans kriterleri “yayin, eser ve atiflar”,

29  ¢¢

“girisimcilik ve yenilikgilik alanindaki ¢aligmalar”, “anket” ve “idari gérevler” olmak

tizere dort temel baslik altinda toplanmis olup; model sekil 13’te agiklanmustir.

GIRISIMCILIK
YENILIKCIiLiK
ALANINDAKI
CALISMALAR

YAYIN, ESER VE
ATIFLAR

AKADEMIK
PERFORMANS

IDARI GOREVLER

Sekil 13. Akademik Personel Performans Degerleme Modeli
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3.4.2. Performans Degerleme Puanlama Tablosu

Akademik personelin performans

kullanilacak tablo asagida verilmistir. Tablo;

A. Yaym, Eser ve Atiflar,
B. Girisimcilik — Yenilik¢ilik Alanindaki Calismalar,

C. Idari Gérevler,

D. Anket

olmak tizere 4 par¢adan olugsmaktadir.

degerleme puaninin hesaplanmasi

igin

Tablolarin sonunda akademik personelin eserlerindeki yazar sayilarina gore

belirlenmis bir puan tablosu da bulunmaktadir.

Tablo 71. Akademik Personel Performans Degerleme Puanlama Tablosu

A. YAYIN, ESER VE ATIFLAR Puan
1.1.1. SSCI, AHCI, SCI, SCI-Expanded endekslerinde 60
taranan hakemli dergilerde basilmis aragtirma makalesi
1.1.2. Alan endekslerinde taranan hakemli dergilerde 40
1.1. Hakemli basilmis arastirma makalesi
DEglEe 1.1.3. ULAKBIM listesinde yer alan ulusal hakemli
Basilmis . . 30
dergilerde basilmig arastirma makalesi
Arastirma
Makaleleri 1.1.4. Yabanci hakemli dergilerde basilmis arastirma o5
makalesi
1.1.5. Ulusal Hakemli dergilerde basilmig arastirma 20
makalesi
1.2.1. SSCI, AHCI, SCI, SCI-Expanded endekslerinde 50
taranan hakemli dergilerde basilmis derleme makalesi
1.2. Hakemli 1.2.2. Alan endekslerinde taranan hakemli dergilerde
) . 35
Dergilerde basilmis derleme makalesi
Basilmis 1.2.3. ULAKBIM listesinde yer alan ulusal hakemli
Derleme : : 25
. dergilerde derleme makalesi
Makaleleri
1.2.4. Yabanci hakemli dergilerde derleme makalesi 20
1.2.5. Ulusal Hakemli dergilerde derleme makalesi 15
1.3. Hakemli 1.3.1. SSCI, AHCI, SCI, SCI-Expanded endekslerince 45
Dergilerde taranan hakemli dergilerde basilmis diger makaleler
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Basilmis Diger

1.3.2. Alan endekslerince taranan hakemli dergilerde

Makaleler basilmis diger makaleler 30
1.3.3. ULAKBIM listesinde yer alan ulusal hakemli 20
dergilerde basilmis diger makaleler
1.3.4. Yabanci hakemli dergilerde diger makaleler 15
1.3.5. Ulusal Hakemli dergilerde diger makaleler 10
1.4.1. Atiflar (kendi atiflar1 ile ortak yayina arkadaslari
tarafindan yapilan atiflarin hari¢ tutulmasi ve bir yayima
bir eserde birden fazla atif olmasi1 durumunda tek atifin
puanlandirilmasi kosuluyla)

1.4. Atflar . 5
SSCI, AHCI, SCI, SCI-Expanded, alan endekslerince
taranan dergilerde veya ulusal hakemli dergilerde
yayimlanmis makaleler ile ISBN numarasi almis
kitaplarda adayin ismine ve ¢aligmalarina ait her atif
1.5.1. Uluslararas1 yayimevleri tarafindan yayimlanan, 40
ISBN almus kitaplarda yazarlik
1.5.2. Uluslararas1 yaymevleri tarafindan yayimlanan,

ISBN almus kitaplarda kitap i¢i boliim / kitap i¢i makale 15
yazarligi
1.5. Kitaplar
1.5.3. Ulusal yayinevleri tarafindan yayimlanan, ISBN 2
s 5
almis kitaplarda yazarlik
1.5.4. Ulusal yaymevleri tarafindan yayimlanan, ISBN
almis kitaplarda kitap i¢i boliim / kitap i¢i makale 10
yazarlig1
1.6.1. Lisansiistii tezlerden tiretilmis kitaplar
1.6.1.1. Uluslararas1 yayinevleri tarafindan yayimlanmis 20
ise
1.6.1.2. Ulusal yayinevleri tarafindan yayimlanmis ise 15

1.6. Diger 1.6.2. Ceviri yayinlari

Kitaplar
1.6.2.1. Ceviri kitap ise 15
1.6.2.2. Ceviri kitap i¢i boliim ise 10
1.6.2.3. Ceviri makale ise 8
1.6.2.4. Ceviri tam metin bildiri ise 6
1.7.1. Uluslararas1 hakemli bilimsel/sanatsal etkinlikleri

1.7. Bildiriler 1.7.1.1 Tam metin basilmis bildiri
1.7.1.1.1. Sozlii bildiri ise 10
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1.7.1.1.2. Poster bildiri ise 8
1.7.2. Ozeti basilmis bildiri
1.7.2.1. Sozlii bildiri ise 6
1.7.2.2. Poster bildiri ise S)
1.7.2.3. Davetli konusmaci ise 6
1.7.2.4. Video sunumu, poster ise 3
1.8.1. Tam metin basilmis bildiri
1.8.1.1. Sozli bildiri ise 9
1.8.1.2. Poster bildiri ise 7
1.8. Ulusal - e
hakemli 1.8.2. Ozeti basilmis bildiri
bilimsel/sanatsal | | g 1. S5zlii bildiri ise 5
etkinliklerde
1.8.2.2. Poster bildiri ise 4
1.8.2.3. Davetli konusmaci ise 5
1.8.2.4. Poster bildiri ise 2
1.9.1. Uluslararas1 fonlarca desteklenen projeler 20
1.9.2. Ulusal fonlarca desteklenen projeler 15
1.9. Bilimsel S o .
Projeler 1.9.3. Universite-Sanayi isbirligini iceren projeler 13
1.9.4. Universite destekli projeler 12
1.9.5. Kamu veya 6zel kurumlarca desteklenen projeler 12
1.10.1. Uluslararas1 yayinevleri tarafindan yayimlanan 30
bilimsel kitaplarda editorliik
1.10.2. Ulusal yaymevleri tarafindan yayimlanan o5
kitaplarda editorliik
1.10.3. Ders kitabi editorliigi 20
ve Yaym Kurulu | 1 105 55CI, AHCI, SCI, SCI-Expanded endekslerince -
Uyeligi taranan dergide en az bir yil siiren editorliik
1.10.6. Alan endekslerince taranan dergide en az bir yil 20
stiren editorliik
1.10.7. ULAKBIM listesinde yer alan ulusal hakemli 15
dergilerde en az bir y1l siiren editorliik
1.10.8. Ulusal hakemli dergilerde en az bir yil siiren 15
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editorlik

1.10.9. SSCI, AHCI, SCI, SCI-Expanded endekslerince

taranan dergide yayin kurulu iiyeligi 20
1.10.10. SSCI, AHCI, SCI, SCI-Expanded disindaki
o . i 15
dergiler ile ulusal dergilerde yayin kurulu tiyeligi
1.11.1. Kitaplar i¢in basim oncesi yapilan hakemlik
1.11.1.1. Uluslararasi ise 15
1.11.1.2. Ulusal ise 8
1.11.1.3. SSCI, AHCI, SCI, SCI-Expanded endekslerince
) : 7
taranan dergide hakemlik yapmak
1.11.1.4. Alan endekslerince taranan dergide hakemlik 5
1.11.1.5. ULAKBIM listesinde yer alan ulusal hakemli
. . 4
dergilerde hakemlik yapmak
) 1.11.1.6. Ulusal hakemli dergilerde hakemlik 3
1.11. Hakemlik
1.12. Proje degerlendirme
1.12.1 AB gibi uluslararasi projeler 15
1.12.2. TUBITAK, Kalkinma Bakanlig 10
1.12.3. Universite BAP 5
1.13. Proje izleyiciligi
1.13.1. AB gibi uluslararasi projeler 10
1.13.2. TUBITAK, Kalkinma Bakanlig 5
1.13.3. Universite BAP 4
B. GIRISIMCILIK - YENILIKCILIK ALANINDAKI CALISMALAR | Puan
2.1.1. Bireysel Patent
2.1.1.1. Uluslararasi ise 45
2.1. Tescillenmis | 2.1.1.2. Ulusal ise 25
Fikri Miilkiyet
Sahipligi 2.1.2. Grup Patent
2.1.2.1. Uluslararasi ise 35
2.1.2.2. Ulusal ise 20
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2.1.2.3. Erasmus, Mevlana, Farabi gibi degisim

programlari kapsaminda ders vermek 15
2.2.1. Jurili uluslararasi bilim, sanat ve tasarim 6diilleri 15
2.2. Odiiller/ 2.2.2. Jirili ulusal bilim, sanat ve tasarim 6diilleri 10
Burslar 2.2.3. Uluslararas1 Burs/Doktora sonrasi arastirma imkani 35
2.2.4. Ulusal Burs/Doktora sonras1 aragtirma imkani 20
2.3.1. Dersler
2.3.1.1. On lisans programlarinda ders vermek 5
(her bir ders i¢in — en fazla 5 ders)
2.3.1.2. Lisans programlarinda ders vermek 3
(her bir ders i¢in — en fazla 5 ders)
2.3.1.3. Yiiksek Lisans programlarinda ders vermek 4
(her bir ders i¢in — en fazla 5 ders)
2.3.1.4. Doktora programlarinda ders vermek 5
(her bir ders i¢in — en fazla 5 ders)
2.3.2. Tez Danigsmanliklar1
2.3.2.1. Y1l iginde tamamlanmis Doktora tez danismanligi 5
(En fazla 10 adet)
2.3.2.2. Y1l iginde tamamlanmig Yiiksek Lisans tez 3
danigsmanligi (En fazla 10 adet)
2.3.3. Bilimsel kongre, konferans, sempozyum gorevleri
2.3.3.1. Diizenleme Kurulu Jiiri Bagkanlig
2.3 .VEgi.tim 2.3.3.1.1. Uluslararast ise 25
Ogretim
Faaliyetleri ve | 2.3.3.1.2. Ulusal ise 15
Basan 2.3.3.2. Ana Konusmaci
2.3.3.2.1. Uluslararasi ise 15
2.3.3.2.2. Ulusal ise 10
2.3.3.3. Panel Diizenleyicisi
2.3.3.3.1. Uluslararasi ise 10
2.3.3.3.2. Ulusal ise 5
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degerlendirmesi.

C. IDARI GOREVLER Puan

3.1.1. Rektor Yardimeiligy, 50
3.1.2. Dekanlik, 40
3.1.3. Enstitii Miidiirliigi, 30
3.1.4. Yiksekokul Midiirliigi, 30
3.1.5. Dekan Yardimcilig, 20
3.1.6. Enstitii Miidiir Yardimciligy, 15

3.1. idari 3.1.7. Yiiksekokul Miidiir Yardimciligy, 15

Gorevler
3.1.8. Bolim Baskanligi, 10
3.1.9. Ana Bilim/Ana Sanat Dal1 Bagkanligi, 6
3.1.10. Degisim programlari Koordinatdri, 3
(Erasmus+, Mevlana, Farabi vb.)
3.1.11. Bologna Koordinatorii, 2
3.1.12. Senatonun olusturdugu diger komisyon veya 9
kurullarda gérev almak (her bir gorevlendirme icin)

D. ANKET Puan
4.1.1. Ogrencinin ilgili akademik personeli 60
degerlendirmesi.
4.1.2. llgili bsliim akademik personelinin birbirini 45
degerlendirmesi.
4.1. Anket* : -

4.1.3. Boliim Bagkani’nin ilgili akademik personeli 50
degerlendirmesi.
4.1.4. Dekan/Miidiir’tin ilgili akademik personeli 40

* Cikan anket sonucunda basar1 orani ylizde (%) olarak degerlendirilmeli ve
ilgili satirn puam1 anket sonucunda tam puana (100) karsilik gelecek sekilde

hesaplanmalidir.
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Hak edilen puan
Eserdeki Yazar (Belirlenen Tam Puanin Yiizdesi) _
Sayis1 1.isim 2.isim 3.isim 4.isim 5.isim 6.1sim ve
e iizeri
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
1 isimli 100
2 isimli 100 90
3isimli 90 80 70
4 isimli 85 75 65 95
5 isimli 80 70 60 50 40
6 isimli ve iizeri 75 65 55 45 35 25

3.4.3. Yillik Performans Degerleme Sonucunun Hesaplanmasi

Yukaridaki tablo 71 sonucunda ulasilan deger ilgili akademik personelin yillik
degerlendirme puanini olusturmaktadir. Ancak ulasilan sonug¢ her akademik personelin
kendi sonucunu gosterdigi igin ilgili akademik personelin kadrosunun bulundugu
fakiilte icerisinde de bir degerlendirmeye ihtiya¢ duyulur. Bu degerlendirme su sekilde
yapilir. Ayni fakiilte en yiiksek puana ulasmig akademik personel fakiiltenin en basarili
akademik personeli oldugu i¢in diger akademik personeller bu baglamda
degerlendirmeye alinir. Yani; en basarili Akademik Personelin puani 100 olarak

diigiiniiliir ve diger akademik personeller ona gore degerlendirilir.

Ornek olarak; fakiilte icerisindeki bir akademik personelin puani 360 ise basari
orant 100 olarak diisiiniilir ve aym fakiilte igerisindeki baska bir personelin
degerlendirme puani 185 ¢ikarsa basar1 orant 185%100/360=51,3 olarak hesaplanir. Bu
baglamda akademik personellerin yillik degerlendirme sonuglart bu sekilde
hesaplandiktan sonra tablo 72 cercevesinde yillik degerlendirme eylemine ulasiimis

olur.
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Tablo 72. Yillik Performans Degerleme Sonu¢ Tablosu

Yillik maas degerlendirmesinde +%10 performans primi verilir.

> .
100>X 290 Yurtdisi/yurtigi arastirma biitgesi saglanir. Plaket verilir.

Yillik maas degerlendirmesinde +%10 performans primi verilir.

> . . .
90>X 280 Yurtdisi tatil masraflari tiniversite tarafindan karsilanir.

80>X>70 | Yillik maas degerlendirmesinde +%5 performans primi verilir.

Bir uluslararas: akademik faaliyet masraflari tinivesite tarafindan

70>X 260 karsilanir.

Bir ulusal akademik faaliyet masraflari {inivesite tarafindan

60>X2>50
karsilanir.

1.Asama: Maas iyilestirmesi uygulanmaz. Sozlii uyari yapilir.
Yetersiz goriilen alanlarla ilgili egitim verilmesi saglanir.

2.Asama: Maas iyilestirmesi uygulanmaz. Yazili uyar1 yapilir.
(Bu uyariin Akademik Personel ge¢misinde 3. kez yapilmasi
durumunda basar1 puanindan 10 puan ¢ikarilarak (X-10); 4. kez
yapilmasi durumunda basar1 puanindan 20 puan ¢ikarilarak (X-20)
502X degerlendirmeye devam edilir.) Yetersiz goriilen alanlarla ilgili
egitim almas1 zorunlu kilinir.

3.Asama: Maas iyilestirmesi uygulanmaz. Universite
kapsamindaki aktivitelerine destek verilmez. Ulusal ve uluslararasi
akademik faaliyetlerde Universite destegi verilmez.

4.Asama: Sozlesme yenilenmez.

X= Tablo 71 ¢ergevesinde ulasilan sonucun fakiilte i¢erisindeki akademik personeller

ile kiyaslanarak elde edilen puan (%)

Yillik performans degerleme sistemine gore akademik personelin notu 100 > X
> 90 puan araliginda ise yillik maas degerlendirmesinde 6ngoriilen maas artisina ilave
olarak %10 performans primi verilir. Universitenin bilimsel faaliyetlerine katkis1 olmasi
kaydiyla akademik personelin belirleyecegi bir proje caligmasi igin gerekli fon
tniversite tarafindan karsilanir. Akademik personele performans degerlemenin
yapildigi yila iliskin 6grenci mezuniyet toreninde plaket takdim edilir. 90 > X > 80 puan
araliginda ise yillik maas degerlendirmesinde 6ngoriilen maas artigina ilave olarak %10
performans primi verilir. Akademik personelin tercihine gore ailesiyle veya bireysel
olarak gecirebilecegi yurtdisi tatili masraflari tiniversite tarafindan karsilanir. 80 > X >

70 puan araliginda ise yillik maas degerlendirmesinde Ongoriilen maas artigina ilave
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olarak %5 performans primi verilir. 70 > X > 60 puan araliginda ise akademik personelin
uluslararas1 kongre ve sempozyum vb. akademik faaliyete katilimina iligkin tiim
masraflar1 tiniversite tarafindan karsilanir. 60 > X > 50 puan araliginda ise akademik
personelin ulusal kongre ve sempozyum vb. akademik faaliyete katilimina iliskin tim
masraflar1 tiniversite tarafindan karsilanir. 50 > X puan araliginda ise degerlemenin
yapildigi ilk yil, Tablo. 72 de yer alan 1. Asamada belirtilen miieyyideler uygulanir.
Ikinci y1l, Tablo. 72 de yer alan 2. Asamada belirtilen miieyyideler uygulanir. Ugiincii
yil, Tablo. 72 de yer alan 3. Asamada belirtilen miieyyideler uygulanir. Dérdiinci yil
ise Tablo. 72 de yer alan 4. Asamada belirtilen miieyyideler uygulanir.
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3.5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Yiiksekogretim kurumlarinda yirmi yil oncesine kadar akademik personele
yonelik degerlemeler yeterince bulunmamakta ve bu degerlemelerin sonuglar
yiiksekogretim kurumlarmin planlama ve karar alma siireglerinde neredeyse hig
kullanilmryorken, giiniimiizde akademik gorevlendirmelerde, egitim, kariyer planlama
ve tUcret hesaplamalarinda olduk¢a sik basvuruldugu goriilmektedir. Yiiksekogretim
kurumlarinin basarisinin arttirilmasi i¢in akademik personelin performansinin dogru bir
sekilde degerlendirilmesi ve performans artisi igin gerekli Onlemlerin alinmasi

gerekmektedir.

Akademik personelin performans degerleme Sistemi modeli olusturulurken
yiiksek performansin odiillendirilmesinin yani sira, yetersiz performans durumunda
gerekli destek verilmeli ancak yetersiz performansin siireklilik arz etmesi durumunda

gerekli miieyyidelerin uygulanmasi kanaati degerlendirilmistir.

Yiiksekogretim kurumlarinda akademik ve bilimsel faaliyetlere daha ¢ok 6nem
verilmeli ve yayin, atif, bildiri vb. akademik calismalar arttirilmalidir. Akademik
personel tarafindan ve yiiksekdgretim kurumlar tarafindan bu yayinlarin kaliteli olmast
dikkate alinmalidir. Akademik personelin performans degerleme sisteminde yayin
etkinlikleri 6nem arz ettigi gibi bu durum akademik personelin 6gretim performansina
da olumlu etkileri olacaktir. Bu baglamda, yiiksekdgretim kurumu, bilimsel faaliyetler
ve kaliteli egitim i¢in uygun kosullar1 saglamalidir. Bu sayede akademik personelin

verimliligi ve etkililigi artacaktir.

Arastirma sonuclarina gore, akademik personel ¢ok fazla derse giriyor
olmalarindan dolay1 bilimsel ¢caligmalar yapmak i¢in yeterince zaman ayiramamaktadir.
Yiiksekogretim kurumlar: akademik personelin haftalik ders yiikiinii belirlerken bu
hususlar1 géz 6nilinde bulundurmalidir. Ayrica yliksekdgretim kurumlarinda akademik
personel istthdami sadece Yiiksekdgretim Kurulu tarafindan belirlenen asgari sartlara
gore yapilmamalidir. Kaliteli egitimin verilebildigi ve aymi zamanda bilimsel
caligmalara da yeterli zamanin ayrildig1 bir egitim-6gretim programlamasina gore

yapilmalidir.
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Performans degerleme sisteminden faydalanabilmek icin, akademik personel
performans degerleme sistemi hakkinda bilgilendirilmelidir. Degerleme sistemi gézden
gecirilerek akademik personelle birlikte hareket edilmeli ve sorunlara c¢oziimler
sunabilecek ortamlar yaratilmalidir. Performans degerlemede ulasilan verilerin nasil

kullanilacagina dair geribildirim saglanmalidir.

Bu cercevede, akademik personelin performans degerleme sistemi hakkinda
egilimleri Olclilerek kabul edilebilir bir model olusturulmustur. Yiksekogretim
kurumlar: bu performans modelini baz alarak kendi model ve puanlama tablosunu

olusturabilirler.

Ancak bir performans degerleme sistemi olusturulurken bir yiiksekogretim
kurumu biinyesinde farkli akademik alanlardaki akademik personellerin gorev yaptigi
ve bilimsel alanlarin gesitlendigi goz arda edilmemelidir. Farkli akademik alanlarda
gorev yapan akademik personellerin performansinin 6lgiilmesi i¢in akademik birimlerin
bilimsel nitelikleri géz oniinde bulundurularak farkli modeller gelistirilmesi, 6gretim
iyesi ve haricindeki 6gretim elemanlarinin goérev alanlar1 ve akademik seviyelerine gore
kistaslarin farklilastirilmasinin bir iiniversite i¢in olusturulan performans degerleme
sisteminin daha objektif ve reel sonuglar ortaya c¢ikarmasinda Onemli oldugu

gozlemlenmistir.
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EKLER
ANKET FORMU

Sayin Ogretim Elemani;

Bu anket formu, KTO Karatay Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali biinyesinde, “Universitelerde Akademik Personel Performans
Degerlendirmesi” baglikli yiiksek lisans tez c¢alismasina veri toplamak {izere
hazirlanmistir. Ankette yer alan sorular1 okuyup her soru ile ilgili segeneklerden size en
uygun olani sectikten sonra kutucugun igine (X) isareti koymaniz gerekmektedir.
Ankete vereceginiz yanitlar aragtirmanin amaci disinda kesinlikle kullanilmayacak,
yalnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Degerli zamaninizi ayirdiginiz ve sorulara verdiginiz igten cevaplar icin tesekkdir
ederim.

Muhammet Taha KAYMAKZADE

Ek 1. Demografik Bilgiler

1 | Cinsiyetiniz? [ Erkek ] Kadn
Gorev yapmis oldugunuz
2 | Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek | .............
Yiiksekokulu?
3 | Medeni durumunuz? O Evli U] Bekar
] 20 - 25 aras1 ] 26 - 35 aras1 [ 36 - 45 arasi
Yaginiz? .
[ 46 - 55 aras1 [ 56 - 65 aras1 I 65 ve lizeri
Su anki akademik 0 Ars. Gor. O Ogr. Gér. O Dr. Ogr.
unvaniniz? Uyesi O Dog. Dr. 0 Prof. Dr.
Haftalik k ¢ b5reti O Girmiyor [11-9saat 110 - 12 saat
arati kag soat ogretim [J 13 - 15 saat [J16 - 20 saat O 21 - 25 saat
yapmaktasiniz?
L1 25 saatten fazla
Kag yildir akademik J0-5yl [16-10y1l 11- 15y
personel olarak hizmet 116 - 20 yil 0J21-25yil [125-29 yil
vermektesiniz? 130 yil ve st
Su anki kurumunuzda 00-2yl [3-5yil 6-8yil
galigma siireniz?
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Ek 2. Performans Degerleme Sisteminden Beklentiler

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katihyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum

1. Performans Degerleme Sisteminden Beklentileriniz Nelerdir? 1123

9.1 |Ogretim elemanlarinin motivasyonu artar

9.2 | Etkili bir 6gretim elemaninin kriterleri konusunda goriis birliginin olugmasi saglanir

9.3 | Ogretim elemaninin mesleki gelisimi olumlu etkilenir

Fakiilte/Y1iiksekokul/Meslek Yiiksekokul biinyesindeki boliimlerin kendilerine 6zgii

94 ozelliklerinin de degerlemede dikkate alinmasi saglanir

9.5 | Ogretim elemaninin yaraticihig, dzgiinliigii olumsuz etkilenir

9.6 | Kurumsal yenilesme siireklilik kazanir

9.7 | Etkili performansin 6niindeki engellerin saptanmasi saglanir

9.8 | Ogretim elemaninin is yiikii artar

Yoneticilerin, 6gretim elemaninin mesleki gelisimi ile daha yakindan ilgilenmeleri

9.9 saglanir

9.10 | Kurum i¢i gerginlige neden olur

9.11 | Profesyonel yoneticilik bilincinin gelismesi saglanir

Nitelikli bir kurum kiiltiiriiniin (degerler, ise iliskin tutum ve sorumluluk anlayist,

9.12 iliskiler vb.) gelismesine katkida bulunur

9.13 | Ogretim elemani kendi eksiklerini daha iyi goriir

9.14 | Ogretim elemaninin derslere daha hazirlikli gelmesi saglanir

9.15 | Kurumsal basar artar

Ogretim elemaninin 6gretimsel islerle (smif i¢in grenme 6gretme siirecleri, vb.)

9.16 ilgili alanda da kendisini gelistirmesi saglanir
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Ek 3. Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin Oniindeki Engeller

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katihyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum

1. Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin Oniindeki Engeller Nelerdir? 1123

Yiiksekogretim kurumlarinin mevcut orgiitsel isleyisi (hiyerarsik yapilanma, yetki ve

101 sorumluluklarin dagilimi, birimlerin 6zerklik sinirlarr)

10.2 | Ogretim elemaninin is yiikii

10.3 | Ogretim elemaninin kendini yenileme, gelistirme cabasinin siireklilik gostermemesi

10.4 | Statiikoyu koruma kaygisi

Akademik yiikselmelerde performans dlgiitlerinin biiyiik oranda yayn etkinlikleri
10.5 | kistas alinarak belirlenmesi, diger alanlarin (6gretim, 6grenci danigmanligi, kuruma
ve topluma yonelik hizmetler vb.) daha az dikkate alinmasi

Kiiltiirel yap1 (olumsuzluklar1 gérmezden gelme, kisisel ¢cekismeler, asir1 hosgori,
10.6 | elestirilme rahatsizlig1, giivensizlik, Bat1 standartlarinda rekabetci bir anlayisin
eksikligi vb.)

Performansi artirmaya yonelik kurumsal olanaklarin diizeyi (arastirma-proje
10.7 | 6denekleri, akademik etkinlikler i¢in yurt i¢i ve yurtdisina gretim elemani
gonderme, kadro yetersizligi, giidiileme ve 6zendirme araglarinin eksikligi)

Akademisyenler arasinda etkili 6gretim elemani kriterlerine iligkin goriis birliginin

10.8
olmamasi
10.9 Degerleme sonuglarinin olumsuz olmasi durumunda, yonetimin yasal yaptirim
"~ | giicliniin olmamasi
10 | m e e . o
0 Yoneticilerin yonetim tarzi/yonetme becerileri
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Ek 4. Performans Degerleme Siireci Yonetimi

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katihlyorum 5: Kesinlikle Katililyorum

1. Performans Degerleme Siireci Nasil Yonetilmelidir? 1123

11.1 | Fakiiltedeki 6gretim elemanlarindan olusan komisyon tarafindan

11.2 | Ayni boliimdeki 6gretim elemanlarindan olusan komisyon tarafindan

Performans degerleme konusunda fakiilte/yiiksekokul/meslek yiiksekokulu

113 bilinyesinde egitim almig 6gretim elemanlarindan olugan komisyon tarafindan

11.4 | Universitedeki tiim 6gretim elemanlar1 arasindan olusan komisyon tarafindan

Fakiilte/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu biinyesindeki yoneticilerinden olugan

115 komisyon tarafindan

11.6 | YOK tarafindan olusturulan komisyonlar tarafindan

11.7 | Universitelerarasi Kurul tarafindan olusturulan komisyonlar tarafindan

Fakiilte/Y1iiksekokul/meslek Yiiksekokullarindan secilen dgretim elemanlarinin yani
11.8 | sira, egitim programi, 6gretim teknolojisi, dlgme-degerleme gibi alanlardan
uzmanlarin da yer alacagi komisyon tarafindan

Farkl1 tiniversitelerin ilgili fakiiltelerinin 6gretim elemanlarindan olusan komisyon

119 tarafindan
1%)'1 Universiteden bagimsiz, uzmanlasmis kuruluslar tarafindan
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Ek 5. Performans Degerleme Sonuglarinin Geribildirimi

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katihlyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum

1. Performans Degerleme Sonuglarmin Geribildirimi Nasil Olmahdir? 1|23

12.1 | Degerleme sonuglari isteyen herkes i¢in ulasilabilir olmalidir

12.2 | Degerleme sonuglar1 yalnmizca degerlendirilen kisiyle paylasiimalidir

Degerleme sonucunda yetersizlik belirlenen boyutlarda 6gretim elemanina destek

12.3 hizmeti sunulmalidir

12.4 | Ust iiste olumsuz sonuglar alinmasi1 durumunda yaptirim uygulanmalidir

12.5 | Ustiste yiiksek performans sergileyenler degisik 6zendiricilerle édiillendirilmelidir
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ETiK KURUL ONAYI

T.C.
. KTO KARATAY UNIVERSITESI
INSAN ARASTIRMALARI ETiK KURUL KARARI

| Toplant: Sayisi: 3 Toplant: Tarihi:03.05.2018 |

Karar Sayisi: 2018/06: Dr. Ogr. Uyesi Hasan Fehmi ATASAGUN’nun “Universitelerde Akademik Personel
Performans Degerlendirmesi” isimli aragtirma projesi galigmast ile ilgili 27.04.2018 tarihli dilekgesi ve ekleri
goriisiildii. Gériisme sonunda arastirma projesi ¢alismasimin Dr. Ogr. Uyesi Hasan Fehmi ATASAGUN’nun
sorumlulugunda yiiriitiilmesinin uygun olduguna oy birligi ile karar verilmistir.

Sorumlu Aragtirmaci  : Dr. Ogr. Uyesi Hasan Fehmi ATASAGUN
Yardimer Arastirmacilar: Muhammet Taha KAYMAKZADE

insaft rastirmalari Etik Kurul Bagkam
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Kisisel Bilgiler
Adi1 Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller

Is Deneyimi

Calistigi Kurumlar

Tletisim

E-Posta Adresi

Tarih

OZGECMIS

: Muhammet Taha KAYMAKZADE

: Konya/22.11.1988

: Fatih Universitesi / Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi /
Ekonomi Boliimii

: KTO Karatay Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii /
Isletme Anabilim Dal1

- Ingilizce

: KTO Karatay Universitesi / Insan Kaynaklar

Koordinatorligii

: tkaymakzade@yahoo.com

:19.03.2019
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