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ONSOz

Performans de@erlendirme, performans ydnetiminin 6nemli bir
boyutudur. Son yillarda yapilan birgok ¢alismada performans
degerlendirmeye artan 6nem gorulmektedir. Performans degerlendirmesi,
¢alisanlar acgisindan o6nemli oldugu kadar orgitler agisindan da 6nem
tasimaktadir. Artan dneme karsin Turkiye'deki Universiteleri kapsayan bu
konu ile ilgili cok az sayida calisma yer almakta, ozellikle 6gretim Gyelerinin
performans degerlendiriimesine iliskin kapsamli herhangi bir arastirma
bulunmamaktadir. Ogretim (Uyelerinin performanslarinin degerlendiriimesi

sisteminin de kapsamli olarak ortaya konulmasi gereklidir.

Ogretim  lyelerinin  performanslarini  degerlendirme  sisteminde
karsilagilan sorunlarin ve ¢dzUm Onerilerinin arastirildigi bu arastirma bes
bélimden olugsmaktadir. Birinci bolimde arastirmanin problemi, amaci ve
onemi tartisiimaktadir. ikinci béliimde arastirmanin kuramsal temelleri ve bu
alanda vyapilan arastirmalar acgiklanmaktadir. Arastirmanin  Gglncu
béliminde arastirmanin yontemi, doérdunclt bdlimde arastirmadan elde
edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadir. Besinci bolimde ise, arastirmanin

sonuglari ve onerileri bulunmaktadir.

Arastirmanin  her asamasinda benden destedini esirgemeyen,
yonlendiren ¢ok degerli danismanim Prof. Dr. Ali Balc'ya ve tez izleme
komitesi Uyeleri Prof. Dr. Inayet Aydin, Prof. Dr. Nejla Kurul, Prof. Dr. Emin
Karip ve Dog¢. Dr. Yasemin Kepenekg¢i'ye, Onerilerinden yararlandigim Ars.
Gor. Hakan Kogar'a, arastirma verilerinin toplanmasinda yardim ve
desteklerinden yararlandigim Ankara Universitesi, Gazi Universitesi,
Hacettepe Universitesi ve Orta Dogu Teknik Universitesi Egitim Bilimleri
béliuminde gorev yapan 6gretim Uyelerine, bugune kadar egitimime katkida
bulunan tim 6gretmenlerime ve gug aldigim arkadaslarima sonsuz tesekkur

ederim.
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OZET

ANKARA'DAKI DEVLET UNIVERSITELERININ EGITiM BILIMLERI
BOLUMLERI OGRETIM UYELERINE GORE
PERFORMANSLARININ DEGERLENDIRILMESINE
ILISKIN SORUNLAR VE COZUM ONERILERI

Acikalin, Azize
Doktora, Egitim Yonetimi ve Politikasi Anabilim Dali
Tez Danigmani: Prof. Dr. Ali Balci
Aralik, 2010, XI + 235 Sayfa

Bu arastirma, Ankara’daki devlet Universitelerine bagh Egitim Bilimleri
Boluma  6gretim  uUyelerinin - goruglerine  gore, o6gretim  Gyelerinin
performanslarini degerlendirme sisteminde karsilagilan sorunlari ve ¢6zim
Onerilerini  belirlemeyi amaglamaktadir. Nitel arastirma yodntemlerinden
gorisme teknigi kullanilan arastirmanin g¢alisma grubunu, Ankara’daki devlet
Universitelerinde bulunan 59 6gretim Uyesi olusturmaktadir. 50 6gretim
dyesine ulasiimistir. Arastirmanin verileri, arastirmaci tarafindan hazirlanan
“‘Gorisme Formu”nda yer alan, agik uglu sorularla yari-yapilandiriimig
gorusme teknigi kullanilarak bireysel ve yuz ylze goérusmeler yoluyla

toplanmigs ve igerik analiz teknigi kullaniimistir.

Bu arastirmadan elde edilen bulgular soyledir: Arastirmaya katilan
ogretim Uyelerinin  ¢ogunlugu; bodlimlerinde performans degerlendirme

sisteminin oldugunu, degerlendirme sisteminin gerekliligini belirtmiglerdir.

Ogretim (yeleri mevcut performans degerlendirme sistemi ile ilgili
olarak; hedeflerin yeterli olmadigi, performans degerlendirme boyutlarinda
Ozellikle “Ogretim boyutu ve egitim slrecinin degerlendiriimesinin” gerektigi,
performanslarinin degerlendiriimesindeki mevcut olgutlerin yeterli olmadigi,
mevcut performans degerlendirme yontemi olarak anket kullanildigi,
performans degderlendirme sikliginin Gniversitelerinde donemde bir ve yilda
bir yapildigini, performans degerlendirme sonuglarinin en ¢ok “kongre,

konferans, yurt disi icin kullanildigi” ifadelerini en yodun belirtmiglerdir.
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Ogretim Uyeleri performans degerlendirme sistemine iliskin
Onerilerinde; hedef olarak, ders sureci ve egitim 6gretim performansiyla ilgili
yeni duzenlemeler yapilmasini; 6gretim Uyesinin performansiyla ilgili
kendisine donutler verilmesini; performans degerlendirme boyutlari igin,
ogretim boyutu ve egitim sdrecinin  degerlendiriimesi  gerektigini;
degerlendirme Olgutleri olarak kisisel yeteneklere bakilmasini, arastirma ve
yayin Ol¢htlerinin dizenlenmesini belirtirken, performanslarini
degerlendirecek kigilere iligkin; kendi kendine degerlendirme, 6grencinin,
yoneticinin ve disaridan birinin degerlendirmesini; yontem olarak anket
kullanilmasini; degerlendirme sikligi icin, “yilda bir" ve “dénemde bir”
yapllmasini, degerlendirme sonuglarinin maddi ve manevi agidan
odullendirmede kullaniimasini, degerlendirme sonuglarinin kiginin kendisiyle
ve yoneticiyle/yoneticilerle paylasiimasini ve sonuglarin agik ilan edilmesini

Onermislerdir.
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ABSTRACT

PROBLEMS AND SUGGESTED SOLUTIONS REGARDING
PERFORMANCE EVALUATION BY ACADEMIC STAFF OF EDUCATIONAL
SCIENCES DEPARTMENTS OF PUBLIC UNIVERSITIES IN ANKARA

Acikalin, Azize
Ph. D., Educational Management and Policies Major
Thesis Advisor: Prof. Dr. Ali Balci
December, 2010, XI+235 Pages

This research aims to find out the questions encountered in the
system for evaluating performances of teaching staff of Educational Sciences
department and the solutions suggested therefore in the opinions of teaching
staff of Educational Sciences Departments of various state universities in
Ankara. Sample of this research which employed interviews amongst the
methods of qualitative researching, consists of 59 teaching staff of state
universities in Ankara. Of these, 50 teaching staff could be contacted. Data of
the research has been collected through face-to-face interviews with
individuals by employing semi-structured interview technique contained in
"Interview Form" which was issued by the researcher and content analysis

was used.

Findings obtained from this study are as follows: A majority of the
participating teaching staff stated that there is a performance evaluation
system in their department and emphasized the necessity for such evaluation

system.

The teaching staff members, in relation to the existing performance
evaluation system, strongly emphasized that the targets are inadequate,
especially “teaching dimension and education process must be evaluated" in
performance evaluation aspect, current measures are inadequate in

assessing the performances, a questionnaire is employed as current



performance evaluation method, frequency of performance evaluation is
once a semester or a year and the results of such performance evaluation

are mostly used for "congress, conference and foreign studies".

The teaching staff members, regarding the performance evaluation
system, suggested as a target that new arrangements must be made with
respect to teaching process and teaching-learning performance, the teaching
staff members must be given feedbacks regarding their teaching
performance, both teaching dimension and education dimension must be
evaluated for performance evaluation and personal skills and talents must be
assessed as evaluation measures, and research and publication measures
must be arranged, while stressing, as for the persons who shall assess the
performances, self evaluation, student evaluation, administrative personnel
evaluation and outsider evaluation must be used and a questionnaire must
be employed as a method of evaluation, and in relation to frequency of
evaluation, it must be administered "once a year" and "once a term", results
thereof must be utilized in rewarding financially or spiritually, and must be
shared with the person in question and administration and must be publicly

proclaimed.
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BOLUM I
GIRiS

Bu bdlimde, arastirmanin problemi, amaci, énemi, sinirhiliklari ve

tanimlari yer almaktadir.

Problem
Buyluk degisimlerin yasanmasi ve mevcut yapinin istenilen sonucu
vermemesi orgltleri de degismeye zorlamaktadir. insanlarin yaraticiigindan
daha fazla yararlanma konusundaki gelisme ve dustnceler, orgutlerin
yapilandiriimasini kokli bir sekilde etkilemektedir. Kariyer planlamasi, is
tatmini, isgdrenleri gucglendirme, &dulllendirme, performans yonetimi,
performans degerlendirme ve benzeri girisimlerin bu gelismelerin sonucu

oldugu sdylenebilir.

Degisim ve gelisim hem dissal hem de i¢sel etkenler nedeniyle tercih
olmaktan c¢ok artik bir zorunluluk olarak gorulmektedir. Dinyada bilginin
gelisimi hizlanmakta ve hemen her yerde uygulama alani bulmaktadir
(Dogan,1997, 52). Bu baglamda son yillarda gelismis ve gelismekte olan
Ulkelerin ¢ogu, egitim sistemlerini gelistirmek amaciyla bir¢ok yenilikler
yapmaktadir. Bu yenilikler, sistem duzeyinde reformlari, modern kurumlar
olugsturma c¢abalarini, modern 6gretim ara¢ ve gereclerin saglanmasini,
mesleki bilgi ve beceri diuzeylerinin yukseltiimesini ve 06gretme-6grenme
surecini gelistirmeye yonelik degisik politika ve uygulamalari kapsamaktadir
(Karip, 1996, 245).

Yasanan hizli gelismeler karsisinda egitim sistemlerinin bu degisme
ve gelismelere ayak uydurmasi, sentez ve degerlendirme yapan, bilgi ve
teknoloji Ureten, gelistiren, bilim verilerini kullanan ve yayan bireyler

yetistirmesi 6nem kazanmaktadir. Bunun icin de Ozellikle yuksek ogretimin



isleyis, egditim-6gretim, arastirma, yayim, ogrenciler ve personel ile ilgili

calismalari ve degisen rolleri Snem kazanmaktadir.

Sosyal sistemler olarak egitim sistemlerinin sosyo-psikolojik temelleri,
ayelerinin rol davraniglari, bu davraniglari tanimlayan ve yaptiran normlar, bu
normlarin dayali oldugu degerlerden meydana gelir. Digerleri gibi egitim
orgutt de bir roller sistemidir. Ancak egitim orguatlerinin yenilenmesinde,
genellikle daha kolay yapisal degismelere gidilir ve roller sistemi ihmal edilir
(Bursalioglu, 2000, 4).

Toplumsal ve ekonomik degisme ile birlikte egitim kurumlarinin rolleri
degismektedir. Egitim ve degisme arasinda ¢ift yonli etkilesim sz
konusudur. Birincisi, egitim toplumdaki degismelerden etkilenir ve bu
degismelere gore kendini yeniden diizenlemek zorundadir. ikinci olarak ise,
egitim toplumun yenilesmesine énciilik etmek durumundadir (Ozdemir,
1998, 19). Egitimde yenilesme, ge¢mis uygulamalarin gbézden gegirilip
eksikliklerin tespiti ile baglar. Bunu yeniden duzenlemeler takip eder ve en
sonunda eski ve yeninin miicadelesi baglar (Greenman, 1994, Akt. Ozdemir,
1998, 18). Burada duzenleyici bir kurum olan egitime ¢ok is dusmektedir.
Egitim, halen devam etmekte olan bu slrece, insanlari yeniden egiterek,
birey ve toplumlari yeni kosullara uyumlu hale getirerek 6nemli katkilar
saglayabilir (Balay, 2004).

intiya¢g duyulan ylksek nitelikli insan glciiniin yetistiriimesi konusu
toplumun Universiteye, Universitenin de kaliteye ilgi duymasinin nedeni
olmaktadir (Korkut, 1997, 61). Orgdtlerin belirlenen amaglarina ulasmasinda
en etkili olan unsur calisanlardir. Gerekli ara¢, makine, para ve diger
olanaklar saglansa da bunlar belirli yeterlilige sahip c¢alisanlarin elinde
degilse basari saglanamaz (Taymaz, 1993, 158). Yuksek ogretimde de
kaliteli ¢alisanlarin, yiksek 6gretim kurumlarinin amagclarina ulasabilmesinin
ve yuksek ogretim performansinin uluslar arasi dizeye yukselebilmesinin
anahtari oldugu aciktir. Akademik personelin katkilari, egitim surecinin

degisiminde baslica unsur olarak goérilmektedir. Bununla birlikte,



akademisyenler kurumsal basari veya basarisizigi belirleyen 6nemli bir

faktorudur (Salmuni, Mustaffaa ve Kamisa, 2007).

Egitimde kaliteyi belirleyen 6nemli bir boyut degerlendirme surecidir
(Paykog, 1995, 586). Orgitler gibi degerlendirme sistemleri de, degisen
cevre kosullarina uygun olarak degisim, 6zellikle gelisim sdreci igindedir
(Canman, 1993, 2). Egitimde degerlendirme sisteminde insani 6n plana
cikarmak ve deger vermek temel dnceliktir (Ozgener, 1998, 119). Bu yénden
Universitede ogretim Qyesinin  gelisimini  sUrekli degerlendirme ve

degerlendirme sisteminin de gelistiriimesinin dnemini ortaya koymaktadir.

Klresellesen dinyamizda bu tir akademik degerlendirme, kalite
kontroli, teminati ve akreditasyonun uluslar arasi boyutlar kazanmasi
muhtemel bir gelismedir. Dolayisiyla isglcunun uluslar arasi hareketliligi
artmis, ulusal duzeydeki sirketlerin uluslararasilasmasi sonucunda Uretim ve
Ar-Ge faaliyetleri bir Ulke yerine, birbirini tamamlayan pargalar halinde, birden
cok ulkede yapilmaya baglanmistir. Tim ulkelerde kaliteyi artirma yonundeki
¢abalar su konular Uzerinde odaklagsmaktadir: 1. Etkili 6gretim yontemlerinin
gelistiriimesi, performansa bagli ek 6deme gibi gesitli tesvik ve azalan surekli
is garantisi gibi mieyyidelerle 6gretim elemanlarinin 6gretici ve arastirici
niteliklerinin yiikseltiimesi. 2. Ogretim programlari ile arastirma faaliyetlerinin,
kurumun misyonuna uygun bir bi¢cimde, entellektiel derinliginin ve

disiplinlerarasi genisliginin artiriimasi (YOK, 2005, 15).

Ulkelerdeki kalite arayislari, Universiteleri ve Universitelerde gorev
yapan ogretim uyelerinin akademik etkinliklerdeki basari duzeylerini de
tartismaya agmistir. Akademik basari, alanyazinda akademik etkinlik ve
akademik performans dizeyi ile es anlamli olarak kullaniimaktadir (Collins,
2002).

Son yillarda ulkemizde de uygulamalari pek ¢ok Universitede
gOzlenebilen toplam kalite yonetimi ve akreditasyon ¢alismalari ¢ergevesinde
ogretim Gyelerinin degerlendiriimesi ya da baska bir deyisle “akademik

performansin degerlendirilmesi” zorunlu olmustur. Ancak Universitelerde bu



konuda nasil bir uygulama yapildigina bakildiginda ¢ok net tanimlanmis, belli
bir standardi olan bir uygulama goérilmemektedir. Akademik performansin
degerlendiriimesi igin; kullanimi kolay, her akademisyene ait verileri ortak bir
bazda degerlendirebilen, esnek, sbzel dediskenlerle ifade edilen olgutleri
kolaylikla sayisallastirabilen bir model yoktur (Kaptanoglu ve Ozok, 2006,
194).

Tarkiye’de Ogretim dyelerinin  akademik basarisi, Yuksekogretim
Kanunu'na dayanarak hazirlanan Ogretim Uyeligine Yikseltiime ve Atanma
Yonetmeligi ve bu yonetmelige dayali Universiteler tarafindan hazirlanan
Ogretim  Uyeligine  Atama ve  Yikseltme  Olgitlerine  gore
degerlendiriimektedir. Bu Olgutler yardimci dogent, dogent ve profesor igin
bazi farkliliklar gosterse de, temelinde benzer noktalari vurgulamaktadir
(YOK, 1981).

Turkiye'de Universitelerin “Ogretim Uyeligine Atama ve Ylkseltme
Olgutleri” incelendiginde akademik basari oélgltlerinin nitelikten daha ¢ok
nicelie dayal olg¢utler oldugu goérulmektedir. Bu dlgutler, iki temel baslik
altinda toplanmistir: (1) Arastirma ve yayin yapma ile ilgili etkinlikler, (2)
egitim-0gretime ve topluma katki ile ilgili yonetsel gorevlerdir. Arastirma ve
yayin yapma ile ilgili etkinlikler incelendiginde ulusal ve uluslar arasi duzeyde
makale yazma, bildiriler sunma, kitaplar yazma, c¢eviriler yapma ve
yayinlama, hakemlik ve editorlik yapma, rapor hazirlama, 6dul alma ve
yazdidi eserleri ile atif alma etkinliklerinden olustugu gorulmektedir. Egitim-
ogretime ve topluma katki ile ilgili olarak lisans ve lisansustl seviyelerde
dersler verme, tez danigmaliklari ve juri uyelikleri yapma, ulusal ve uluslar
aras! bilimsel toplantilar yapma ve projeler yuritme, konferans vb.
etkinliklerde konusma yapma, Universite icerisinde yonetsel gorevler alma,
ulusal ve uluslar arasi bilimsel, mesleki, sanatsal ve kultirel kuruluslarda
gorevler alma, sivil toplum érgutleri ve kamu kuruluglarinda ydneticilik yapma
ile basinda etkinlikler yapma gibi nicel basari dlc¢utlerinin agirlikli oldugu

g6rilmektedir (Anadolu Universitesi, 2000).



Akademik atama ve ylkseltme uygulamalarinda son yillarda
uygulanan oOlgutler arasinda uluslar arasi atif endekslerine giren yayinlarin on
plana c¢iktigi gozlenmektedir. Bu dogrultudaki gelismeler bu odlgutlere
nesnellik katmisg gibi gorlinse de, Ulkenin arastirma gindemini yabanci
dergilerin giindemine ydnlendirme gibi sakincalari beraberinde tagimaktadir.
Yayin kalitesi yerine yayin sayilarinin vurgulanmasi sonucunda, yayinlarin ne
Olclde yeni bilgi drettigi, yayinin aldigi atif sayisina da yansiyabilen bilimsel
etki ve yarattigi toplumsal katki gibi gdstergeler birgok durumda

degerlendirme disinda kalmaktadir (Senses, 2007).

Tarkiye'de ylksek o6gretim kuruluslari arasinda egitim ve arastirma
alanlarinda ulusal duzeyde gelistirilecek iligkiler ve bu yolla ortaya ¢ikabilecek
akademik toplulugun 6nemi yuksekogretime iligskin tartismalarda yer
almaktadir. Diger yandan, Universitelerin farkli Ulkelerdeki yuksekogretim
kuruluslariyla c¢ok sayida isbirligi protokoli yaptiklari gdzlenmektedir.
Universitelerin uluslar arasi iligkilerinin gelistirilmesi hi¢ kuskusuz ok yararli

bir gelismedir (Senses, 2007).

Yurdumuzda yuksek oOgretimde ulusal vyeterlilikler olusturulmasina
yonelik ilk calismalar, Bologna surecinde 2005 yilinda, ulusal yeterlilikler
gergevelerinin olusturulmasini karara baglayan Bakanlar Zirvesi sonrasinda
YUksekogretim Kurulu tarafindan baslatiimistir. Bu kapsamda Yuiksekogretim
Yeterlilikler Komisyonu (YYK) olusturularak “Turkiye YUksekdgretim Ulusal
Yeterlilikler Cercevesi (TYYC)” ne yonelik ¢calismalar 2006 yilinda baslamistir
(YYK, 2010).

Bologna Sdreci’nin amaci, Bologna ulkelerinin yuksek ogretim
sistemlerindeki farklhlik ve 6zgunlUkleri ortadan kaldirmadan, tersine farkh
Ulkelerin ve bu Ulkelerin amagclari ve gelismiglik duzeyleri birbirinden farkli
yuksekogretim kurumlarinin  varolan &6zgunliklerini ifade edebilmesinde
kullanilabilecek uygun araglar sunmaktir. Clnku Ulkeden Ulkeye farkhlik
gOsteren ogretim dili, ogretim yontemleri, egitim-6gretim ortamini
bicimlendiren degerler ile egitsel ara¢ ve gereglerin bu farklhiligin korunmasi,

yaratici ve etkin bir ylksekdgretim icin vazgecilmezdir. Ulusal Yeterlilikler



Cercevesi ise, ulusal dizeyde veya egitim sistemindeki yeterlilikleri ve
bunlarin birbiriyle iligkisini agiklayan, ulusal ve uluslar arasi taninan ve
iligkilendirilen yeterliliklerin belirli bir dizen igcinde vyapilandinidigr bir
sistemdir. Turkiye YUksekdgretim Yeterlilikler Cergevesi'nin Yuksekogretim
Kurulu tarafindan tamamen onaylanmasiyla (21.01.2010 tarihli Genel Kurul
karari ile) tum ylksek 6gretim kurumlarinin bu dogrultuda yapilanmasi
gerekmektedir (YOK, 2010).

Universitelerimizde 6grenci konseylerinin kurulmasi ve temsilcilerinin
mevcut yasa cgergevesinde yonetime katilmalari, Universitelerimizde ulusal
dizeyde akademik degerlendirme ve kalite kontrolini amaglayan
yonetmeligin ¢ikartiimasi ve uygulamanin baglatiimasi bu dogrultuda atilan
adimlar arasinda en 6nemlidir. Turk ylUksek o6gretimi agisindan son derece
onemli olan bu gelisme ile birlikte, Universite ogrencilerimiz ve oOgretim
elemanlarimizin Avrupa’daki Universitelerle karsikli olarak
gerceklestirecekleri degisim programlarinda yogun bir sekilde yer almalari ve
kendi konularinda ortaklagsa arastirma ve uygulama projeleri gelistirme
olanaklarinin artmasi beklenmektedir (YOK, 2005, 19).

GUnUumuzde, Avrupa Birligi ile uyum calismalarinin devam ettigi
disundldigunde de yurdumuzdaki oOgretim Gyelerinin degerlendiriimesi
Avrupa Birligi Ulkelerindeki Universitelerin degerlendirmesi ile uyum
gostermesi beklenir. Tuarkiye’de Universitelerde yer alan Egitim bilimleri
bolumleri 6gretmen, programci, yonetici ve bilim adami yetistirdigi igin ayri bir
yere sahiptir. Egitim bilimleri'nde gorev yapan 6gretim tyelerinin en az diger
boliumler kadar yodun bir insan merkezli galisma sureci i¢inde olduklari
belirtilebilir.

Bu baglamda, bu arastirmanin problemi, Ankara ilindeki devlet
universitelerinin - egitim bilimleri bolimu o6gretim Gyelerinin  performans
degerlendirme surecinde kargilastiklari sorunlari ve bu sorunlara iliskin

¢6zUm Onerilerilerini ortaya ¢ikarmaktir.



Amag

Aragtirmanin genel amaci, Ankara’daki devlet Universitelerine bagh
egitim bilimleri bolumu 6gretim Uyelerinin géruslerine goére, Egitim bilimleri
ogretim Uyelerinin performanslarini degerlendirme sisteminde karsilasilan

sorunlari ve ¢ézum onerilerini belirlemektir.

Arastirmanin genel amaci dogrultusunda asagidaki sorulara yanit
aranmistir:

Ogretim tyelerine gére;
Egitim bilimleri 6gretim Gyelerinin  performanslarini  degerlendirmede

asagidaki boyutlarda yasanan sorunlar ve ¢ézim onerileri nelerdir?

Hedefler,

Degerlendirmenin boyut ya da alanlari,

Performans degerlendirme boyut ya da alanlarinin élgutleri,
Kimlerin degerlendirecedi,

Nasil degerlendirilecegi (degerlendirme ydntemleri),

Ne siklikla degerlendirilecedi,

Performans degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullanilacagi,

© N O bk wh =

Degerlendirme sonuglarinin kiminle paylasilacagi.

Egitim bilimleri 6gretim Uyelerinin belirtilen boyutlarindaki sorunlara ve
¢6zUm oOnerilerine iligkin gorusleri arasinda; Unvana goére farklihk var

midir?

Onem

Cagin kosullarina uygun olarak bireylerin yeni disunsel beceri ve
davraniglarla donatiimasi; refah duzeylerinin artinimasi toplumlarin ortak
hedefidir. Diger bir deyisle amag, gelismektir. Her ne kadar bu faaliyetlerin
kapsami ve bicimi Ulkeden uUlkeye, kultirden kiltire ve zaman iginde

degisiklikler gosterse de “ortak temel hedef’ sorunlarin ¢ézimlenmesinde



verilecek kararlarin dogrulugu dusunuldagunde, egitim gerekli ve yeterli bir
sart olarak hissedilmektedir (Teker, 1993,102-103).

Bilgi toplumuna gegmenin gerekli kildigi kitle egitimi, surekli egitim gibi
kavramlar ylksek ogretimin 6nemini gundeme getirmektedir. Teknoloji
devriminin, toplumlarin yiksek 6gretim duzeyinde kitle egitiminden ge¢meleri
ile gergeklestigi bilinmektedir. Ayrica, yuksek dgretim kisa strede gegerliligini
yitiren bilginin yenilenmesi zorunlulugu kargisinda surekli egitim vermek
durumundadir (Korkut, 1997, 60).

Baglihgi, adaptasyonu, beceri ve performansiyla rekabet avantaji
saglamada en 6nemli 6z kaynak olarak kabul edilen insan kaynaginin ve
onlara yonelik tum faaliyetlerin etkili yonetiimesi gerekmektedir. Cunku
orgutsel etkinligin temelinde, etkili insan kaynaklari yonetimi bulunmaktadir.
Bu gercek tum egitim kurumlarinda da g6z onunde bulundurulmalidir.
Cunkl, ogrenen ortamlarda, insan kaynaginin etkili kullanimi, dogrudan
islerin nasil yapildigini ve sonuglari etkilemektedir. Bu yuzden de, egitim
kurumlarinda hem &rgutsel hem egitsel seviyede kalitenin artirilip érgutsel
etkinligin saglanabilmesi igin c¢alisan performansi Uzerinde ciddiyetle
durulmahdir (Akinci, 1999, 175).

Performans degerlendirme, orgltln, takim ve bireylerin daha verimli
hale gelmesine ve Uzerinde anlagsmaya varilan amaglar dogrultusunda, bilgi,
beceri ve gerekli yeterlilikleri ¢alisanlara kazandirmak igin zemin hazirlar.
Surekli degisimin yasandigi ortamda orgutlerin, ¢alisanlarin strekli egitim
ihtiyacini  kargillamada, motivasyonunu artirmada etkili bir performans
degerlendirme hayati bir 6nem tasimaktadir. Bu noktada 6rgutin yasamini
surdurebilmesi, calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimi saglamalari, gorev ve
sorumluluklart en etkin bicimde gergeklestirmeleri igin performans
degerlendirme olgutlerinin etkin bicimde kullaniimasi karsimiza ¢ikmaktadir
(Helvaci, 2002, 167- 168).

Yuksek ogretim kurumlarinda akademisyenlerin arastirma ve o6gretim

performansini artirmak kalite guvence sistemlerinin temelidir. Bir kurum



gelismeyi, hedeflere ulasmay! bekliyorsa, performansini 6lgmesi ve

degerlendirmesi gerekmektedir (Kalayci, 2009, 639).

Yuksek oOgretime yonelik reform Onerileri son yillarda gelisen
iligkilerimizin etkisiyle Avrupa Birligi'ndeki gelismeler, agirlikli olarak da
mevcut neoliberal iktisat yaklagimlari Uzerinde odaklanmaktadir. Bunun
sonucunda, yuksekdogretim sistemi Uzerindeki tartigmalar, oncelikle Avrupa
Birligi, Avrupa Arastirma Alani, Erasmus, Sokrates Programlari gibi
dizenlemelerle sinirli kalmaktadir. Ancak dis dinyadaki gelismeleri yakindan
izleme gerekliligi kadar, bu gelismelerin olumlu unsurlar yaninda birgok
olumsuz unsuru da beraberinde tasidigi g6z ardi edilmemelidir. Sanayilesmis
Ulkelerdeki kadar eski olmasa da, Tuarkiye’nin olduk¢a zengin bir Gniversite
deneyimi ve geleneg@inin oldugu bilinci iginde, uUlkeye 6zgu kosullarin
gOzetilmesine ve sistemin yapisal Ozellikleri gézden gegirilerek olumlu
ozelliklerinin  korunmasina 6zen gosteriimelidir.  Universite, isglcu
piyasalarindaki gelismelere duyarli oldugu kadar ondan bagimsiz olarak,
varligini  korumasi ve gelismesi gereken alanlara da ©6nem vermek
zorundadir. Bu zorunluluk 6zellikle sosyal bilim alanlari igin buyuk bir 6neme
sahiptir (Senses, 2007).

Rosovsky’e gore (1990) Universitelerin en dnemli iglevleri arastirma ve
ogretimdir. Arastirmanin getirdigi yeni yaratici dustiince ve buluslar olmadan
Universite egitiminden s6z etmek mumkin olamaz. Universitelerde gérev
yapan oOgretim Uyelerinin zamanlarinin yarisini 6gretim, diger yarisini ise

arastirma ve yayin ile ilgili islere ayirmasi beklenir.

Universitelerin kaliteli olarak algilanabilmesi igin Universitelerdeki tiim
sureclerin etkili olarak degerlendiriimesi gereklidir. Ancak 6zelliginden dolayi
universitedeki kalitenin merkezinde akademik gorevler ile ilgili basari
diizeyleri 6n plana gikmaktadir. Universiteden beklenen akademik gorevier
ogretim, mentorluk yapma (bir tar danigsmanlik), buluslar yapma, yayinlar
yapma, dogrulari sdyleme ve toplumsal doénusimi gergeklestirmedir
(Kennedy, 1997).
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Universitelerin kaliteyi yakalamasi, etkililiginin saglanmasina iligkin
Olcutler incelendiginde hemen hemen tamamen nitelikli ve iyi yetismis ¢alisan
grubu olan &gretim Gyeleri tarafindan gercgeklestirilen etkinlikler oldugu
gorilmektedir. Universite egitimi girdi-isleme-gikti asamalarindan meydana
gelmis bir Uretim slreci olarak dusunulduginde de, her Uretim sureci gibi
egitim sdrecinin de degerlendirmeye ihtiyaci vardir. Bu ihtiyaci karsilayacak
boyut ise performans degerlendirme ve O&lgme islemleridir (Cikrikgi-
Demirtasl, 1997).

Tarkiye'de Universitelerde halen, “akademik ylkseltme ve atama
Olcutleri” seklinde tanimlanan puanlama sistemleri mevcuttur. Bu puanlama
sistemleri ise Universiteden Universiteye hem kullanilan odlgutler hem de
Olcutlerin agirliklar agisindan 6nemli farkhliklar gostermektedir (Kaptanoglu
ve Ozok, 2006, 194).

Universite igin bu baglamda 6ncelikle rehberlik edecek ve yol
gOsterecek degerlendirme olgutlerinin  ayrintili ve net bigcimde ortaya
konulmasi, bu degerlendirme O&lgitlerinin yaygin olarak kabul goérmesi
gereklidir. Nitekim gunumuzde varolan sicil ve sicil amirligi sisteminin
nesnellikten uzak olmasi nedeniyle bu sistemden beklenen ve istenen
sonucun alinamadigi gergegi s6z konusudur. Bu sistemin ortadan
kaldirilarak, performansa dayali bir degerlendirme sisteminin olusturulmasi
ve bu sistemin 6gretim Uyelerinin atama ve yukseltiimelerinde de kullaniimasi
gereklidir. Kaliteyi gelistirmeye donik degerlendirme yontemlerinin

belirlenmesi gittikge kaginilmaz bir duruma gelmektedir (TUBA, 1996).

Ogretim (yelerinin  performans degerlendirme 6lgltleri heniiz
gelistiriimis degildir. Calisma yasaminda Kkisiler arasinda performans ve
basari derecesi bakimindan farkliliklar olmasi, hatta ayni kisinin performans
ve basari duzeyinin zaman iginde dedisiklikler gdstermesi, personeli

degerlendirmenin dnemini ve geregini ortaya ¢ikarmaktadir.
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Bu arastirma, egitim bilimleri  boélumu  6gretim  Gyelerinin
performanslarinin  degerlendiriimesine  iliskin ~ goérUslerini ve  bu
degerlendirmeye iliskin karsilagilan sorunlari ortaya koyacagl ve ¢6zum

Onerileri getirecegi icin dnemlidir.

Bu arastirma ile d6gretim Uyelerinin degerlendiriimesi konusuna dikkat
cekilebilecegi umulmaktadir. Arastirma konu ile ilgili yeni duzenlemelerin
yapillmasinda da yol gosterebilecektir. Calisma sonunda 6gretim Uyelerinin
performans de@erlendiriimesi surecinde kargilagilan sorunlarin taninmasi ve
¢6zum Onerilerinin  belirlenmesi ile egitim bilimlerindeki Toplam Kalite
Yonetimi (TKY) uygulamalarina katki saglanmasi da beklenmektedir.
Calismanin  dgretim uUyelerinin  performanslarinin  degerlendiriimesine,
sorunlarin ve ¢ézim énerilerinin ortaya konulmasina iliskin, YOK'(in yapacagi

calismalara da katki saglayabilecegi dustunulmektedir.

Tarkiye'de ogretim Uyelerinin performans degerlendiriimesine iligkin
calismaya az sayida rastlanmasi nedeniyle de, arastirmanin s6z konusu
boslugu dolduracagina inanilmaktadir. Bu beklentiler ¢alismanin 6nemini

artirmaktadir.
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Sinirhiliklar

Aragtirmanin kapsami ve sinirhliklari asagidaki gibidir:

Arastirma, Ankara ili sinirlari iginde yer alan dort devlet
Universitesi (Ankara Universitesi Egitim Bilimleri, Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri, Hacettepe Universitesi Egitim Bilimleri, Orta Dogu Teknik
Universitesi Egitim Bilimleri) ogretim dyelerinin performans
degerlendirmesinde karsilasilan sorunlar ve ¢6zum oOnerileri hakkindaki

gorusleri ile sinirhidir. Ozel Universiteler bu arastirma kapsami digindadir.

Tanimlar
Bu arastirmada kullanilan bazi kavramlarin tanimlari soyledir:

Ogretim Uyeleri: Ankara ili igerisindeki devlet Universitelerine bagli egitim
bilimleri fakultesinde gorevli yardimci dogent, dogent ve profesorlere verilen

ortak isimdir.

Universite: Bilimsel 6zerklige ve kamu tlzel kisiligine sahip yiksek diizeyde
egitim-ogretim, bilimsel arastirma, yayin ve danismanlik yapan; fakilte,
enstitl, yuUksekokul ve benzeri kurulus ve birimlerden olusan bir ylUksek

ogretim kurumudur (Yiksek Ogretim Kanunu).

Performans: Arastirma kapsaminda goérev yapan ogretim Uyelerinin
Universitede gergeklestirdigi, ogretim, arastirma ve toplum hizmetine donuk

¢abalarinin sonucu ya da Grund, is géorme derecesidir.

Performans degerlendirme: Ogretim (lyelerinin ¢alismalarini, tutum ve
davraniglarini, 6rgutin basarisina olan katkilarini, belirlenen hedef ve

Olgutlere gore planli degerlendirme surecidir.



AHP
AAS
Yrd. Dog. Dr.
Dog. Dr.
Prof. Dr.
OoDTU
Univ.
YOK
YYK
TYYC
OECD
IQRP

Kisaltmalar

Analytic Hierarchy Process

Analitik Asamali Sistem

Yardimci Dogent Doktor

Dogent Doktor

Profesor Doktor

Orta Dogu Teknik Universitesi
Universite

Yiiksek Ogretim Kurulu

Yuksekogretim Yeterlilikler Komisyonu
Tarkiye Yuksekogretim Ulusal Yeterlilikler Cercevesi
Ekonomik isbirligi ve Kalkinma Tegkilati

Uluslararasilasma Kalite Gézden Gegirme Sureci
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BOLUM Il

KURAMSAL GERGEVE VE iLGILi ARASTIRMALAR

KURAMSAL CERCEVE

Bu bolimde oncelikle yiksek 6gretim ve akademik personel kavrami
ele alinmistir. Daha sonra yuksek 6gretimde degerlendirme ile ilgili olarak
terfi, performans degerlendirme, performans degerlendirmesinin amaglari,
onemi ve yararlari, yontem ve sureci agiklanmaya calisilarak Universitede

performans degderlendirmenin gerekliligi konusuna yer verilmistir.

Yiiksek Ogretim ve Akademik Personel

Yuksekogretim, milli egitim sistemi icinde, ortadgretime dayali, en az
dort yari yili kapsayan her kademedeki egitim - ogretimin tumuaddr
(YUksekdgretim Kanunu, 1981). Universite kelimesinin kokeni, Latince’de
bagimsiz tlzel kisilige sahip musterek c¢ikarlari olan kisiler toplulugu
anlaminda “Universitas” so6zcugudur (Guriz, 1992, 349). Yuksekogretim
kuruluslari toplumsal sorunlara duyarli, onlara yonelik ¢6zUm Uretmek igin o
yorede bilimin ve bilimsel bakis acisinin, demokrasinin, hosgorundn
yayginlasmasina katkida bulunan butindyle toplumsal kalkinmaya oénderlik

etmeleri beklenen kuruluglardir (Senses, 2007).

Tarihsel geligsimi icerisinde incelendigi zaman yuksek Ogretimin esas
amacinin kultiru gelistirmek ve yaymak oldugu goraltr. Fakat zamanla buna
cesitli meslekler icin gerekli olan temel teknik bilgileri de saglamak
eklenmistir. Gergek bilimi yaymak orijinal arastirma yapmadan mumkin
olamayacagina gore, dogal olarak, yuksek ogretimin temel amaclarindan bir
digeri de bilimsel arastirmalar yapmaktir. Cesitli Ulkelerde, Universiteler
geleneksel gelismelerine uygun olarak, gerek yonetimleri bakimindan,
gerekse ogretim Uyelerinin atanmalari ve tabi olduklari kurallar bakimindan
ya da mali kaynaklar agisindan farkli bir takim usullere sahiptir. Hatta ayni

ulkede Universitelerin farkli usulleri kabul ettikleri gorilmektedir. Bugln
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dinyanin her tarafinda ylksek 6gretimde kargilagilan sorunlar, temelde
birbirleri ile baglantilidir. Temel sorun ise daha kaliteli egitimdir. Bu ve benzer
sorunlarin  giderilmesi i¢cin ylksek oOgretim kurumlarinin yapilarinda,
fonksiyonlarinda, 6gretim Uyeleri ve 6grencileri ile birtakim koklU degisiklikler

yapilmasi gerekmektedir (Versan, 1988, 3, 8,12).

Yurdumuzda ylksek oOgretim sisteminin merkezinde Yuksekogretim
Kurulu (YOK) yer almaktadir. YOK'in giicli merkezi konumuna karsin bitiin
kararlarinda tek yetki olmadigi gérulmektedir. Son ¢eyrek yuzyilda Universite
ogrenci kontenjanlarindaki ve Universite sayisindaki hizli artig, timuyle
siyasal kararlar sonucu gergeklesmistir. Bunun yaninda yaninda
Anayasa’dan ve cesitli yargl kararlarindan kaynaklanan hukuki kisitlar da
bulunmaktadir. Ornegin, yiksek 6gretimin niteligine iliskin anayasal hiikimler
ve yuksek 6gretim kurumlarinda disipline iliskin dizenlemeler bu tar kisitlarin

yansimalari arasinda sayilabilir (Senses, 2007).

Ozellikle 1987 sonrasindaki siyasal yumusama sirecinin yiiksek
Ogretim kuruluglarina da olumlu yansimalari olmus, basta akademik
yoneticilerin belilenmesi olmak (izere YOK'(in bu kuruluslarin igleyisi
Uzerindeki dogrudan etkisinde belirgin bir azalma gdézlenmistir. YOK
yetkilerinin bir kismini ylksek ogretim kuruluslarina devretmeye hazir ve
akademik kaliteyi 6n planda tutan ¢agdas Universite anlayisini ve bunun

yayginlasmasini benimseyen bir konuma ulagmistir (YOK, 2007).

Cesitli islev ve gorevleri yerine getirmeye g¢alisan Universitelerin, gagin
gerekleri dogrultusunda kaliteye 6nem vermeleri gereklidir. Kaliteli bir
universite, bulundugu toplumun ve cevrenin kalite duzeyini yukseltebilir. Bu
amacla oncelikle “Universitelerin degerlendirme olgutleri neler olabilir?”
sorusunun yaniti aranmahdir. Bu sorunun vyaniti icin de Oncelikle
Universitenin kalite diizeyini ortaya koymasi gereklidir. Universitede kalite
degerlendirme sureci ile belirlenebilir. Bu degerlendirme sureci 6gretim
dyelerinin etkililik ve sorumluluklarini gdsteren, ulasilabilir standartlari
belirleyen, o6gretim programlarini gelistirmeyi vb. amag¢ dizeylerinin

belirlenmesiyle yapilir (Kells, 1992, 93).
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Universitenin gérev ve rollerine iliskin analizler incelendiginde
¢alisanlarin sorumluluklarindan ve hizmet edilen topluma iligkin yenilesme ve
surekli degisme surecinden s6z edilmektedir. Universiteler egitim siirecinde
onemli bir basamak ve toplumun aydinlanmasinda temel itici gu¢ olma
islevini geligtirmigtir. Bu gucl etkin bir sekilde kullanabilmesi igin
Universitelerin egitim sdrecindeki bazi gorev ve islevleri asagidaki sekilde
Ozetlenebilir (Kelly, 1998; Adem, 1995; Cikrikgi-Demirtasli, 1997):

(1) Universiteler bilimsel inceleme ve arastirmalar yapan ve yayan, bilim
insanlari yetistiren ve diger kurumlarla bilimsel iliskiler kurarak, toplum
sorunlarina ¢ézumler getiren kurumlardir.

(2) Universiteler arastirma gdérevi yaninda, ogretim yaparak yeni
kusaklara bilgileri aktaran, yorumlama yetenegini gelistirme, bireylerin
sosyal konulara daha duyarl olmasi, yarismaci ¢evreye daha ¢abuk
uymasi gorevini de tstlenmis kurumlardir.

(3) Universiteler, ileriye yonelik ve planlara uygun ogretim elemanini
yetistirmeyi, oOrgutsel baghlik ve adanmishgl g6z oOnunde tutarak
yenilesmeyi ve gelismeyi Universitenin tum tarihine yayan kurumlardir.

(4) Universiteler, ¢agdas bilim ve teknolojilerini, insanglicli ve maddi
kaynaklarini en etkili ve ekonomik sekilde kullaniimalarini saglayan

kurumlardir.

Ruben’e gore (1995, 7-8) universitedeki kalite degerlendirmesi igin
faklltelerdeki galismalar U¢ boyut icinde degerlendirilmelidir: (1) Akademik
kalite, arastirma, dgretim ve hizmet boyutlarindan olusur. (2) Yonetsel kalite,
suregler, sistemler, yontemler ve bilgi akislarindan olusur. (3) iligkilerin
kalitesi, kurum ici ve digl iligkiler, kisilerarasi duyarlilik, beceri ve igbirligi ile

hizmet etme boyutlarindan olusur.

Yuksek oOgretimin kalitesi insan kaynaklarinin geligtiriimesine surekli
onem verilerek artacaktir (Johnson ve Golomski, 1999, 467- 473). Bunun
yaninda, insan kaynaklari kalitesinin artiriimasi, uluslar arasi duzeyde yerel

yuksek ogretimin standart gelistirmesine katkida bulunacaktir. Akademik
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personel, egitim sdrecindeki dontsimuine katkilari nedeniyle bu amaca
ulasmada ana katalizér gorevi gorir (Gupta ve Singhal, 1993). Rowley’e
(1996) gore; akademik personel, d6gretmenler, arastirmacilar ve 6grenme

sureci ile 6nemli iligkiye sahip yoneticileri icine alir.

Akademik personelin basarisi ve yuksek oOgretim kurumlarinin
basarisizligi ile ilgili olarak, gekici bir 6dule ve onlara is performansinda
motivasyon veren bir tanima sistemine ihtiyag vardir. Genel olarak, personel
tarafindan algilanan en cazip 6dul, hala gérevde yukselmedir. Gorevde
yukselme, personelin hedefleri ve performansi ile artacaktir. Juran (1988) ve
Crosby’nin (1979) bahsettikleri gibi orgutlerin kalitesini bu tir i¢gsel dduller

gelistirecektir.

Genel olarak, yuksek ogretim kurumlarindaki akademik personelin
gorevde yukselmesi, Universite siralamasindaki hareketliligi temsil eder.
Gorevde yukselecek akademik personel igin karar verirken, aday kalitesinin

saglanmasi igin gerekli ve gesitli dlgutler dikkate alinmalidir.

incelenen literatlr, bazi (lkelerin personel performansinin
degerlendiriimesi ara¢ ve yontemlerinin degistigini gostermektedir. Ancak
personel arasindaki sikayet ve memnuniyetsizlik hala mevcuttur. Personel
degerlendiriimesinde kullanilan araglarin kiresellesmenin gereklerine uyumlu
bir bicimde daha fazla gelistiriimesine ihtiya¢ vardir. Bu nedenle, klresel
standartlarin dikkate alindig1 yiksek ogretim kurumlarindaki personelin
gorevde yukselmesine karar verilmesi igin Uretilecek ve dnerilecek arag ve

yontemlere ihtiya¢g duyulmaktadir.

Yiiksek Ogretim ve Degerlendirmede Terfi Kavrami

Yuksek ogretim kurumlarinin devamli olarak ders verimliligini,
sinav/puanlama islemlerini, kabul sartlarini, 6grenci hizmetlerini ve
caliganlarin  beceri ve kigisel Ozelliklerini, yukselmelerini yeniden

degerlendirmeye ihtiyaci vardir (Willis ve Taylor 1999, 998).
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Gorevde yukselme, yani terfi kavrami  degisik acilardan
tanimlanmigtir. Beach’e (1975) goére, gorevde yukselme bir bireyin kismi
siralamadan daha ylUksek seviyelere hareketidir. Ruderman (1995)
tarafindan tanimlanan goérevde yukselme, maas artisi, gu¢ ve sorumiuluk,
bunun yaninda calisma ortamindaki artan 6zgurlik ile ilgili olabilir. Genel
olarak, Frank (1998) personelin goérevde yukselmesi igin degerlendirmelerin

egitim, tecrtbe ve Kisilik 6zellikleri gibi birkag olgute dayandigini belirtmigtir.

Akademik personelin gorevde yukselmesi igin karar verme iglemi
genellikle gorevler, faaliyetler, 6gretim, denetim, yayin, arastirma, danisma,
konferans, yonetim ve toplum hizmeti gibi ol¢Utleri igerir. Obhagbemi (2000),
akademik personelin ana gorevlerinin U¢ kategoride, yani 6gretim, arastirma
ve yonetim seklinde ayrilabildigini belirtmigtir. Akademik personelin gorevde
yukselme degerlendiriimesi U¢ bilesene goére ogretim, arastirma ve
hizmetlere dayali olarak degerlendirilir (Helms ve Buysrogges, 2005).
Akademik personel degerlendiriimesi Uretilen arastirma makalesi, 6gdretim
tarzi, sunum sekli ile Universite ve toplum faaliyetlerine katiim gibi
yontemlere bagli olarak da degerlendirilebilir (Badri ve Abdulla, 2004).
Yuksek ogretimde akademik peronelin degerlendiriimesi slreci ve olgutlerin

cesitliligi Ulkelere gore farklliklar gostermektedir (Korkut, 1999).

Amerika’daki  Universitelerde 6gretim Uyelerinin ise alinmasi,
s6zlesmelerinin uzatilmasi, bir Ust unvana yukseltilmeleri ve surekli is statlisu
(tenure) ile ilgili tim islemler bdélimden baslar. Bolum baskani, o alanda
taninmig Kigilerin, adayin kigiligi, egditim-6gretim ve arastirma etkinlikleri,
yayinlarinin niteligi hakkindaki goéruglerini alir ve kendi gorugu ile birlikte
dekana sunar. Bu rapor, universite genel sekreterinin baskanliginda ilgili
dekan ve yonetim kurulunun universitenin kidemli profesorleri arasindan
atadigi Terfi ve Surekli is Statiisii Komitesi tarafindan degerlendirilir ve
hazirlanan rapor rektére sunulur. Son karar, yonetim kurulu ya da bu kurulun
devrettigi yetki dahilinde rektor tarafindan verilir (Gurtz, 2001, 242).

Amerika’daki Universitelerde 6gretim Gyelerinin atama ve yukseltiimesi

surecinde en ¢ok arastirma etkinlikleri g6z éniine alinmaktadir. Universiteler
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uluslar arasi diizeyde yayin sayisina bakilarak siralanmaktadir. Universite
icerisinde bolim ve 6gretim Uyelerinin siralandiriimasinda da yayin niteligi ve
sayisina bakilmaktadir (Korkut, 1999, 483).

ABD ve diger gelismis Ulke Universitelerinde 1980’li yillardan sonra
akademik basarida nitel olgltler degerlendirmeye alinmistir. Ozellikle de
akademik basarisi Ol¢llenlerin insan oldugu algisi ile, insani merkeze alan
degerlendirme olgltleri de akademik basari Olgltleri arasina girmeye
baslamistir. ABD ve Avrupa Birligi Ulkelerindeki Universitelerin Olgutleri
arasinda mezunlarin is bulma dizeyi, Universitenin kitiphane olanaklari ve
ogrenci/6gretim Uyesi orani vb. fiziksel o&lgutlerin varoldugu ancak
Tarkiye'deki Universitelerde ise fiziksel Olgutlerin  hig yer almadigi
gorulmektedir (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002, 55-57).

Almanya’da 6gretim Uyelerinin atanmasi ya da yukseltiimesi surecinde
eyaletlere gore farkliliklara rastlanmaktadir. Ogretim Uyesini atama, ilgili
Universitenin 6nerisi  Uzerine, eyaletin yetkili bakaninca yapilir. istisnai
durumlarda Universitenin énermedigi kisiler de atanabilir. Atanan profesore
daimi is statlsu (tenure) de verilebilir. 1998 yilinda yapilan degisikliklerle
Universitelerde, performansa bagli biltge sistemi, egitim-6gretim ve
arastirmanin sudrekli degerlendiriimesi, profesér atamalarinda 6gretim ve
arastirma performanslarinin 6lgut olarak alinmasi yéoninde bir ¢ok kararlar
alinmistir. Bu kararlar incelendiginde, Almanya’daki 6gretim Uyesi atama ve
yukseltmeye iligkin sistemin akademik oligarsi sisteminden, piyasa sistemine
gecildigini belirtmek mumkundur (Guruz, 2001, 250-282).

Yuksek ogretimde degerlendirmede terfi igin karar vermede ¢ok olgutlu
ve 1980 yilindan itibaren Saaty tarafindan énerilen “Analitik Asamali Sistem
(AAS)” sikhikla kullaniimaktadir. Bu teknigin kullaniimasinin avantaji énemili
bilesenlerin veya karar verme surecindeki degiskenlerin Uzerinde subjektif
degerlendirme durumlarinin yonlendirmesi yer alir. AAS ilkelere dayali olarak
gelistiriimigtir. Bu ilkeler; asamalarin yapimi ilkesi, dncelikli gelisim ilkesi ve
mantiksal tutarlilik ilkesidir (Rafiku, 2003).
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Saaty’nin Analitk Asamali Sistem kitabinda akademik personel
pozisyonu ve gorevde ylkselme seg¢imi igin asamali sistem gelistirilmistir. Bu
asamall sistem 0ogretim ve arastirma olmak Uzere iki Olglite dayali temel
degerlendirme yapmak icin gelistiriimistir. Ancak, daha yuUksek seviyede
gorevde yukselme igin Olgutler giderek daha karmasik bir hal almaktadir.
Ayni zamanda, yuksek ogretim kurumunda o6dul vermek amaciyla AAS
tekniginin  uygulanmasi  Birlesik Arap  Emirlikleri  Universitesi’nde
bicimlendirilmigtir. Bu model degerlendirme ve kaliteli adaylara ulagiimasi igin
de kullanilabilir. Bu modelin insasi 6gretim, arastirma ile yayin ve hizmetlerin
yer aldigi Ug¢ bilesene dayalidir. Her bilesen ile ilgili alt kriterler vardir.
Yuksek 6gretimde en dnemli bilesenin arastirma ve yayin oldugunu analizler
gOstermigtir (Badri ve Abdulla, 2004).

Turkiye'de dgretim Uyesi atanma ve yiikseltiimesinde 2547 sayili YOK
Kanunu ve YOK'in Ogretim Uyeligine Ylkseltiime ve Atanma Yoénetmeligi
temel alinmak zorundadir. Profesor, dogent ve yardimci dogent atama ve
yukseltmeye iligkin temel hususlar bu yonetmelikte belirlenmistir.
Universiteler, bu ydnetmelige uygun olarak 6gretim Uyelerini atama ve
yukseltme O&lgutlerini  belirleyebilir. Buna karsin atama ve yukseltiime
Olgutlerinin uygulanmasinda standart Olcutlerden s6z etmek olanaksizdir
(Erol, 1995).

Tarkiye'de ogretim Uyelerinin atanma ve yukseltiimelerinde, 2547
sayili Yuksek 6gretim Kanunu’nun 4. maddesinde belirtilen yuksek 6gretimin
amagclari ve 22. maddesinde belirtilen 6gretim Uyelerinin gorevleri agisindan
konuya bakilmaktadir. Bu maddede egitim-6gretime Oncelik verildigi
sOylenebilirse  de, arastirma ile egitim-6gretimin es  dlzeyde
degerlendirildikleri gorulmekte, dogentlik ve profesorlik atamalarinda
yayinlanmis calismalarin géz 6nlne alindigi belirtimektedir. Ornegin; bazi
Universitelerde kabul edilen puanlama sistemine goére, dogentlik atamasi igin
belirlenen Olgutlerden toplam en az 50 puan almis olmak gerekmektedir. Bu
puani SCI (Social Citation Index) kapsamindaki dergilerde yayinlanan ¢agrili
derleme ve arastirma makaleleri, teknik not, editore mektup, 6zet gibi

yazilarla, uluslar arasi kongrelerde sunulan tebligiler olusturmaktadir (Korkut,
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1999, 483-484). YOK’ (in karari uyarinca Universiteler, akademik kadrolarina
gore kisi basina dusen dergilerde c¢cikmis yayin sayisina bagh olarak bir
siralamaya tabi tutulmaktadir (Korkut, 2001, 233).

Akademik yuUkseltme ile ilgili olarak rastlanan diger goOstergeler ise,
ogretim Uyelerinin gozetiminde gerceklestirilen tezler, lisans ve lisansustu
duzeyde verdikleri dersler, bilimsel toplanti ve etkinlik dizenleme ya da
etkinliklerde gbrev alma, alani ile kamu kurumlarinin yonetim ve
komitelerinde gorev alma, sivil toplum orgutlerinde gonulli gorev alma,

basinda faaliyetlerde bulunma sayilabilir (Senses, 2007).

Tum bu aciklamalar analiz edildiginde su sonuglara ulasilabilir: (1)
Terfi genellikle ayni kurum igerisinde alt konumdan daha Usttekine gegistir.
(2) Terfi daha fazla yetenek ve sorumluluk gerektirmekle birlikte, beraberinde
daha yuksek bir maas ve konum ve ayni zamanda daha fazla yetki getirir. (3)
Terfi ¢calisanlar icin tesvik edici bir sebep olarak goralur, bu nedenle galisanin
yetenegdi ve performansiyla siki bir baglanti icinde olmalidir. (4) Yuksek
ogretim c¢ercevesinde dustnulduginde, terfi, maas, konum, calisma

suresindeki artigl kapsar (Balci, 1987, 185 ).

Performans Degerlendirme Kavrami

Orgltlerde calisanlarin performanslarinin bicimsel olarak
degerlendiriimesinin ilk érnekleri 1900°IG yillarin baglarinda ABD’ de devlet
kurumlarinda go6rulmektedir. Daha sonralart F. Taylor'un is olgumu
uygulamalari araciligiyla ¢alisanlarin verimlikliklerinin dlgilmesi sonucu,
performans degerlendirme kavrami Orgutlerde bilimsel olarak kullaniimaya
baslanmigtir. I. Dinya Savasi’'ni izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini de bir dlgut
olarak alan performans degerlendirme yontemleri gelistiriimistir. Ancak
1950’li yillardan sonra, kisinin Urettigi is ya da sonuglara yonelik olgutleri
temel alan yodntemler orgutlerde yaygin olarak kullaniimaya baslanmistir.
Tarkiye’deki performans degerlendirme uygulamalari da ilk kez devlet
kurumlarinda ve 1900’lU yillarin son c¢eyreginde gorulmektedir (Kaynak ve
digerleri, 1998).



22

Performans degerlendirme insan kaynaklari yonetiminin en onemli
islevleri arasindadir. Performans degerlendirme surecini, kisinin herhangi bir
konudaki etkinligi ve basari dizeyini belirlemeye yodnelik c¢alismalar
olusturmaktadir. Etkinlik dizeyi ve basariyl 6lgmek ise oldukga zor bir istir.
Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu degerlendirmenin bir insana yonelik
olmasidir. Diger bir zorluk ise, performans veya basarinin subjektif bir
kavram olmasidir (Findik¢i, 1999, 297).

Performans, calisanlarin érgutsel amaglari gerceklestirmek icin gorevi
ile ilgili eylemlerinin ve iglemlerinin sonunda elde ettigi urndur. Bu driin mal,
hizmet, dlslnce olabilir (Basaran, 1991, 179). Diger bir tanimla, performans,
bireyin aldig1 girdileri, bilissel, duygusal ve devinimsel guculyle, icinde
bulundugu ortamda isleyerek elde ettigi ¢ikti ya da trindir (Balci, 2005,
156).

Tldrkhakan’a goére (2006, 10) performans, c¢alisanin yaptidi is igin
harcamasi gereken maksimum eneriji, bilgi, kisisel yeterlilik ve isten aldigi
doyumdur. Performans, o6rgut calismalarinin etkin bir sekilde yuaruttlip
yurutdlmedigini, hedeflenen amaclara ulasilip ulasiimadidini, gergeklestirilen
galismalarin etkinliginin en énemli gdéstergeleridir (Sakarya Universitesi,
2007).

Performans degerlendirme ise genelde is ortaminda “mikemmeli
arayis” olarak algilanabilir. Bu 6zelligi ile performans degerlendirme, bireyden
beklenen ile onun ulastigi sonucun (basarisinin) karsilastiriimasidir (Agikalin,
2000, 104). Performans degerlendirmesi; gergcek anlamda ortak bir
calismaya, bilgi alisverigsine, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan
sorumlulugun paylagiimasina dayali ve egitimde gelismeye olanak saglayan
dinamik bir sistemdir (Barutcugil, 2002, 178). Performans degerlendirme,
genel anlamda amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel

ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Canman, 1993).
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Performans degerlendirme, personelden drgitiin sundugu Grdn/hizmet
kullanicisindan topluma kadar uzanir. Calisanlarin, toplam performansi
orgltin  performans dizeyini ortaya cikarir. Orgltler performans
degerlendirme amaci bakimindan; performans dizeyini koruma, iyilestirme

ve/veya gelistirme olarak ele alinabilir (Benligiray, 1999, 6).

GUnumuz orgutlerinde performans degerlendirmenin, yoneticinin
performans hedef ve standartlarina goére calisanin kisisel performansini
gelistrmesine yardimci oldugu Dbelirtilebilir. Performans degerlendirme
maasg/ucret, terfi, ise son verme, deneme, transfer ve diger is asamalarinda

yoneticinin karar vermesinde temel olusturdugu ileri surtlebilir.

Kurumda cgalisanlara verilen islerin ne Olgide basarildigi ya da is
goérme yeteneklerinin ne oldugu onemli sorunlardan biridir. Her yonetici,
calisanlarin yeteneklerini ve yapmalari gereken is Uzerindeki basarilarini
hakli olarak bilmek ister. Performans degderlendirme, ¢alisanin sadece isteki
verimliligini 6lgmek degil calisanin basarisini bir butin olarak 6nemli
noktalarda 6lgmektir (Graham ve Benett, 1997, 233).

Eski tip teknikleri kullanan yoneticiler sadece Kkisisel performansi
degerli gérmekteydi. Oysa calisanin motivasyonu, yeteneklerinin gelisimi ve
gelecekteki performansinin artmasi, gegmisteki performansinin geri bildirimi
ile gerceklesir. Gergekte geri bildirim sonugta kazanilanlarin baslangigla
karsilastiriimasidir. Bu nedenledir ki, ginimuUz érgutlerinde strateji belirlemek
icin performans degerlendirme surekli yapilip ¢alisanin degisken performans
degerleri periyodik araliklarla kaydedilir. Bunlara bakarak c¢alisanin

gelecekteki performansi ve geligimi izlenir (Turkel, 1998 ).

Performans degerlendirme, galisanlarin belirli bir dbnemdeki fiili basari
durumlarini ve geleceg@e iligskin gelisme potansiyellerini belilemeye yonelik
calismalardir (Uyargil, 1994). Diger bir deyisle, performans degerlendirme
kurumda goérevi ne olursa olsun bireylerin c¢alismalarinin, eksikliklerinin,
yeterliliklerinin, fazlaliklarinin, kisacasi bir buttn olarak tum yonlerinin gézden
gegirilmesidir (Robbins, 1996).
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Performans degerlendirme bir drgutte yer alan personelin gdstermesi
gereken basari davraniglarini gosterip gostermediginin saptanmasi ve
gerekiyorsa onu gelistirmek igin yapilan c¢alismalarin 6rgutlenmesidir
(Findikei, 2000).

Performans degerlendirme, belirli bir gérev ve is tanimi ¢ergevesinde
bireyin bu is ve gorev tanimini ne dizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi
g¢abasi ve galisanin tanimlanmig olan gorevlerini belirli zaman dilimi iginde
gergeklestirme duzeyinin saptanmasidir. Boylece kisi, kendi ¢alismalarinin
sonuglarini, bir anlamda c¢iktilarini gorar ve bireysel bagarisinin sonuglarini
degerlendirir. Diger yandan kurum, kisi ile yaptigi is anlasmasinin
kosullarinin ne oranda gergeklestirdigi, ¢calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne
dizeyde yansididi, kisinin is basarisi, gorev tanimindaki standartlara ulasip
ulasmadigi, kariyer planlamasinin ne duzeyde olacagi performans
degerlendirme ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuclara goére kisiye
yonelik basari beklentisinin ne oranda gergeklestigi belirlenmis olur. Bu
bilgiler sonucunda kiginin terfi etmesine, kariyer planlamasi yapilmasina,
Ucretinin artirlmasina, gorevinin degistiriimesine, isten ¢ikariimasina, isinin
zenginlegtiriimesine ve benzeri kararlara ulasilabilir (Trahant, Burke ve
Koonce, 1997).

Bu tanimlardan yola c¢ikarak, performans degerlendirmeyi, orgutde
¢alisanlarin bir butiin olarak birgok yonleri ile gdozden gegiriimesi ve bundan
faydalanarak galisana ideal bir gelisme planinin hazirlanmasi ve bilgi, beceri,
yeteneklerin  Orgut ihtiyaglarina gbre uyarlanabilmesi sureci olarak

tanimlanabilir.

Yiiksek Ogretimde Performans Degerlendirmenin Amaglari

Son yillarda, ylksek 6gretimde performans degerlendiriimesi ve daha
objektif karar verme bakis acisi ile ¢calisma sonuglarinin yayinlanmasi genis
bir ilgi gormustur (Banta ve Borden,1994; Black, Briggs ve Keogh, 2001;
Bolton, 2003; Ewell,1999; Fuhrman,1999, 2003; Goertz ve Duffy, 2001; King,
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2000; Pounder, 1999; Wakim ve Bushnell, 1999; Welsh ve Dey, 2002; Welsh
ve Metcalf, 2003).

Performans degerlendirmenin iki dnemli amaci vardir. Bu amaclardan
birincisi, is performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi ydonetsel kararlar
alinirken gerekli olacaktir. Ucret artiglarina, ikramiyelere, egitime, disipline,
terfilere, kariyer planlamasina ve bagka yonetsel etkinliklere iliskin kararlar
genellikle performans degerlendirmesinde elde edilen bilgilere dayanir. Bir
orgutin ydnetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen
bilgiler olmadan yonetsel kararlar veremez ve vermemelidir. insan
kaynaklarina iligskin diger politikalarda oldugu gibi performans degerlendirme
de herhangi bir gruba karsi ayrimcilik yapilmasini engelleyen yasal

standartlara uygun olarak dizenlenebilir (Micolo, 1993, 22).

Performans dederlendirmenin diger ana amaci, c¢alisanlarin, is
tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne dlglde yaklastigina
iliskin geri besleme saglamaktir. Bu geri besleme calisanlara olumlu bir
yaklagimla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi takdirde ¢ok yararh
olabilir. Cogu akademisyen bu turden yapici ve OGzglvenini artirici geri
besleme almaktan hoglanir. Bu geri besleme ayni zamada calisanlarin érgut
icindeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gérebilmelerini sagdlar. Ornegin, bir
¢alisanin daha buyUk bir sorumluluk almaya hazir oldugunu ya da mevcut
durumunu surdirebilmesi igin  egitime ihtiyaci oldugunu  gOsterir
(Palmer, 1993, 9-10).

Performans degerlendirme; is konusu, c¢alisanin dizeyi ne olursa
olsun gerekli bir uygulamadir. Bu gereklilik insanin dogasindan gelmektedir.
insan sosyal bir varliktir, cevresi ile siirekli ve sistemli bir aligveris icindedir.
insan bu aligveriste yani digerleri ile olan iliskilerinde kendisi ile ilgili bilgi
edinmek, onaylanmak hatta cesaretlendirimek ve 6vilmek ihtiyaci duyar.
Tdm bunlar dogal ihtiyaglardir (Findikgi, 1999, 299).

Performans degerlendirmede objektif dlgimlerden subjektif dlgumlere

kadar uzanan olgumler yer alir. Bazen objektif ve niceliksel dlgimlere ihtiyag
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duyulurken, bazi durumlarda objektif olmayan iginde subjektif yargilari
barindiran niteliksel dlglimlerde kullanilabilir. Ornedin; bir 6gretim Gyesinin
yazdigi makale sayisi objektif ve nitelikseldir. Fakat, ders anlatma yetenegi

subjektif yargilari icermektedir (Benligiray, 1999, 7).

isin amacina ve ana sonug alanlarina bakip isi anlamak ve performans
dizeylerine bakip performansi degerlendirmek, degerlendirilenlerin mevcut
performanslarint  dogru olarak degerlendirmemizi saglayacaktir. Bu,
performans degerlendirmenin nedeni ve en 6nemli faktoridur. Bu yuzden
mukemmel performans ©onemlidir; basarisizlik tehlikelidir. Performans
degerlendirme bazen kolay olabilir, ancak genellikle karmasiktir. Cunku,
degerlendirme insan kaynaklarinin bazi alanlarda is gereksinimlerini
karsilayabilirler, bazi alanlarda asabilirler, bazilarinda da yetersiz kalabilirler.
Bu yuzden degerlendirenler, ilgili tim faktorleri dikkate almalidirlar (Gillen,
1997,17).

Orgltiin calistirdig personelin degerini anlayip elemanlarinin mesleki
gelisimlerine yatirim yapmalari akillica bir tutumdur. insan kaynaklar ile ilgili
diger araclar gibi, performans degerlendirme de orgutlerin kariyer gelistirme
programlarina yararli bir baglangi¢ noktasi olusturabilmesi igin dikkatle ve
ciddiyetle ele alinmalidir (Becker ve Gerhart, 1996, 781).

Diger yandan akademisyenler, terfi, nakil, Ucretlendirme ve
cezalandirma gibi konularda nesnel davranildigi inancinin dogmasini ve
dolayisiyla kendilerine hakli ve esit islem yapilmasini beklerler. Ayrica, onlar
ustlerinin kendileri ve isgérme bigimleri hakkinda ne dustnduklerini bilmek
ihtiyacini duyarlar. Bu inancin yaratiimasi ve s6z konusu isteklerinin
karsilanmasi, calisanlarin galismalarinin nesnel olarak degerlendirmesiyle

mimkin olur.

Sistemli performans degerlendirmesi, amirlerin her bir calisanin
degerlendirmesine yardimci bir ara¢ olarak birgok o6rgut tarafindan
benimsenmis bulunmaktadir. Bu degerlendirmeler, ¢ok sik olarak, daha Ust

kademe iglere terfi ettirilecek adaylari se¢menin, kariyer planlamasi



27

yapilmasinin, Ucretlerde liyakata gore artis saglamanin, ve egitime ihtiyaci
olanlarin saptanmasinin bir kriteri olarak kullaniimaktadir. Degerlendirmeler
ayni zamanda, tedarik, secim ve yerlestirme sureclerinin gecerliligini
belirlemenin bir denetim araci olarak yararl olmaktadir (Wilson ve Monroe,
1998).

Performans degerlendirmenin amacinin, ¢alisanin sadece gecmiste
goOsterdigi performansini ortaya cikarmak degil, kisi ve kurumun gelecege
yonelik performanslarini da belirlemek, uygun yontem ve motivasyonla

gelecekteki performanslarina yukseltmek oldugu sdylenebilir.

Yukarida belirtilen unsurlarla birlikte performans degerlendirmenin
amaglari su sekilde 6zetlenebilir (Barutgugil, 2002; Ludeman, 2000; Vinson,
1996):

1. Akademisyenden, beklenilen igleri ve sonuglari hakkinda dogru bilgi
elde etmek.

2. Akademisyen icin, uygulamada yararlanabilecek geri bildirim
saglamak.

3. Beklentiler konusunda belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak.

4. Performansi saptamak, gelistirmek, basari artislarini édullendirmek.

5. Akademisyenlerden gelismeye ihtiya¢ duyduklari alanlari ortaya
cikarmak ve dusuk performansin nedenleri ve ¢ézUm yollarini agikliga
kavusturmak.

6. Yoneticiye, yapilan is ve o isi yapan calisanlar hakkinda objektif
bilgiler vermek.

7. Insan kaynagina iliskin veri Uretmek, 6rgltsel problemlerin

belirlenmesinde yardimci olmak.
Performans Degerlendirmenin Onemi ve Yararlari
GUnumuzde orgutlerde karsilagsilan en 6nemli sorunlardan biri,

calisanlara verilen gorevlerin ne odlgude gercgeklestirildiginin ya da is gorme

yeteneklerinin ne oldugunun belirlenememesidir (Calik, 2003).
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Calisanin, is basarlarn konusunda bilgilendiriimeye, geri bildirimler
almaya ihtiyaci vardir. Performans degerlendirme kisi dizeyinde bireysel,
psikolojik bir ihtiya¢ oldugu gibi kurum icin de, insan kaynaklari yonetimi
bakimindan ¢ok o&nemli bir ihtiyagtir. CunklG kurumun c¢alisanlarinin
basarilarini ve basarisizliklarini gérmesi daha sonraki c¢alismalarini

dizenlemesi kadar calisanlarin motivasyonu bakimindan da o6nemlidir.

Her drgut icin ortak sayilabilecek ancak yuksek 6gretimde de gecerl
olan performans degerlendirmenin énemi ve yararlari su sekilde siralanabilir
(Palmer, 1993; Uyargil, 1994; Vinson, 1996; Ludeman, 2000; Barutgugil,
2002):

1. Performans degerlendime, kisiyi, kendi ¢alismalari hakkinda bilgilendirir.

Kisinin ve kurumun gelismesinde bu bilgilendirmenin rolu buyudktar.

2. Calisanlarin daha yakindan taninmasina olanak hazirladigindan kariyer

yonetimine katkida bulunur.

3. Calisanlarin kendilerini tanimlamalarina ve eksikliklerini gidermelerine
yardimci olur. Guglu ve zayif olunan performans alanlarinin ortaya ¢gikmasini

saglar.

4. Calisanlarla Ustleri arasinda bir iletisimin kurulmasi ve gelistiriimesinde

etkili olur.

5. Calisanlarin hedeflerine ne kadar ulastiklari kontrol edilmis olur. Boylece

isi ve kurum dizeyinde bir kontrol saglanmis olur.

6. Kurum igin gerekli olan egitim programlarinin dizenlenmesine 6zellikle

egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardimci olur.

7.Performans degerlendirmenin O6nemli bir yarari da isten ayrilacak

kigilerin belilenmesine  katkisidir. urumda uzaklastirilacak ¢alisanin
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belirlenmesinde performans degerlendirme sonuglari da énemli bir kaynak

olur.

8. Calisanlarda is basarilarini gérme ve bdylece is tatminine ulasma

saglanmis olur.

9. Galiganlar ve yoneticiler icin, gorev tanimlar cercevesinde beklentileri ve
yapilmasi beklenen is igin gerekli bilgi, yetenek ve niteliklerin belirlenmesini

saglar.

10. insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli kullaniimasini saglamaya

yarayacak verilere ulasilir.

11. Performans degerlendirmenin sonugclari, kisiyi yeni atihmlar ve yeni
arayislara hazirlar. Diger yandan sistemin devam ettiriimesine yonelik

kararlar alinmasini, duzenlemeler yapilmasini saglar.

12. Calisanin motivasyonunu yukseltmeyi saglar.

13. Bir btln olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Clinku tek tek
kisilerin performans duzeyleri sonugta kurumun performansi igin belirleyici

olacaktir.

14. Ucret yonetimi ve (icret ayarlamalarinda yardimci olacak veriler saglar.
Performans degerlendirmenin 6zellikle bu yarari sayesinde kigilere yonelik
ucret ve diger maddi motivasyonlar kadar manevi-sosyal motivasyonlar

icin de veriler elde edilmis olur.

Gorulen o ki performans degerlendirme bireyi odak noktasi olarak
secmektedir. Orgiitte degerlendirme insan unsurlariyla baglar ve onunla ilgili
olan duzenlemelerle birlikte, insanla sona erer. Birey-6rgit uyumsuziugu
orgutin calismasini aninda bozabilecegi, etkinligi ve verimliligi hemen

azaltabilecegine gore bireyi iyilestirmeye, onun oOrgutle uyumunu en Ust
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duzeye ¢ikarmaya yonelik bir galisma olan performans degerlendirmesinin ne

kadar 6nemli oldugu kolayca anlagilabilmektedir.

Performans 6gesi, orgltte yodnetim ve orgutin 6ziUnu olusturmaz.
Kuskusuz orgutte, ¢ok karmasik yapiya sahip olan insani degerlendirmek;
makine ve binalari degerlendirmekten ¢ok daha zordur. Yonetim ve oOrgut
degerlendirmesinin 6zunde performans degerlendirme yer aldiginda, dogru
bicimde yapabilmek, ginimizde yasama ve gelisme mucadelesi veren

orgutlerin bagta gelen degerlendirme sorunu olmaktadir (Ludeman, 2000).

Bir orgutte verimliligi artirma, yonetici yetistirme, gelistirme,
odullendirme, ylkseltme ve isten ise aktarma kararlarinda esaslar belirleme
bakimindan performans degerlendirmesi blylk énem tasimaktadir (Erdogan,
1991).

Performans deg@erlendiriimesinin sonugclari, birey ve 6rgut agisindan
onemli bulgulardir. Performans degerlendirmenin sonuglari, geri bildirim
(feed-back) olarak uygun yodntemlerle is basindaki bireye ulastirihp, farkli
yetistirme ya da gelistirme etkinlikleri ile desteklenirse, insan kaynaklari
acisindan anlam kazanir. Orgiit de bu verileri, kendini yeniden yapilandirma
acisindan kullanabilir (Acikalin, 2000, 105). Bu acidan bakildiginda,
Barutcugil'e (2002, 179) gore, performans degerlendirme, calisani ise
yoneltme ve 6zendirme araci olarak nitelendirilebilir. Ayrica, objektif dlgutlere
gore uygulanan bir performans degerlendirmesi ¢alisanda yluksek moral ve

orgutte glven duygusu yaratacaktir.

Kigilerin gerek kendilerini gbzden gegirmeleri gerekse kurum
tarafindan zaman zaman gbézden gegirilmeleri, Ustlendikleri rolin gereklerini
ne diuzeyde yerine getirdiklerini gormek bakimindan onemlidir. Tek tek
kigilerin performans degerlendirmelerinin yaninda kurumun buUtin olarak

performans degerlendirmesi de s6z konusu olabilmektedir.
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Performans Degerlendirme Yaklagimlari

Egitimde degerlendirme, genellikle dlculebilir cinsten  bilgiyi,
yetenekleri, tavirlari ve inanclari belgeleme surecidir. Degerlendirme bireysel
ogrenci, 6grenci toplulugu (sinif, atdlye ya da diger organize dédrenci grubu),
egitmen kurum ya da bir batin olarak egitim sistemi Uzerine odaklanabilir

(International Conference, 2008).

Orglt calisanlarinin performanslarini degerlendirmek igin pek ¢ok
yontem bulunmaktadir. Kullanilan yontemler o6rgutten o6rgute farklilik
gosterebilmekte, bir orgutte etkili olan bir yaklagim digerinde ayni etkiyi
g6stermeyebilmektedir. lgili literatiir incelendiginde bunlari kisilerarasi
karsilastirmalara dayali yaklasimlar, ortak performans ve o&lgltlere dayali
yaklagsimlar, bireysel performans standartlarina dayali yaklagimlar seklinde
gruplandirilabilir (Palmer, 1993; Kaynak ve digerleri, 1998; Turkel, 1998;
Sabuncuoglu, 2000; Fosfuri ve Tribd, 2008). Asagida bu dogrultuda her grup
icerisinde birgok yontem bulunmakla birlikte, bunlar arasinda en ¢ok ilgi

cekenler agiklanacaktir.

Kisilerarasi Karsilagtirmalara Dayali Yaklagimlar

Kisilerarasi karsilastirmalara dayali yaklasimlar, sirali ve zorunlu

dagihim yontemi olarak iki sekilde uygulanmaktadir.

Siralama Yontemi: Calisan performansininin degerlendiriimesinde
kullanilan en eski ve basit yontemdir. Kigilerarasi karsilastirmalara dayali bir
yaklasimdir (Beach, 1980). Bu yontemde ustler astlarini basarilarina gore
siralar ve uygulama siralama ydntemine goére degisir. Her ¢alisan bir butin
olarak ele alinip degerlendiriimekte ve diger galisanlarla karsilastirilarak en

iyiden en kotlye dogru ¢alisanlar siralanmaktadir (Tahiroglu, 2002).

Bu yontemde siralama sekli basit siralama ve ikili kargilagtirma

seklinde yapilmaktadir (Kaynak ve digerleri, 1998; Aksoy, 1986):
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Basit siralama yénteminde de@erlendirici, calisanlari en basarilidan en
basarisiza dogru siralar. Bazen grubu icinde iyi, kotl, orta gibi gruplara
bdlmek, siralamayl yapmada kolaylik saglamaktadir. Siralama yontemi,
¢alisanin basarisi, érgute katkisi gibi bir olgitli g6z 6ninde bulundurarak
karsilastirma yapmasi, galisani sayisal degerlendirememesi ve ayni anda bir
¢ok calisanin hangi siraya gireceginin ¢ok zor saptanmasi nedeniyle
elestiriimekte ve kullanim alani olduk¢a sinirli bulunmaktadir (Kaynak ve
digerleri, 1998; Aksoy, 1986).

Ikili kargilagtirma yéntemi basit siralama yontemine gore daha saglikli
bir degerlendirmedir, her bir kisi digeri ile tek tek karsilastirilir. Onceden
belirlenen ciftlerin birbirleri ile karsilastirilmasi sonucunda basarili olan kisinin
yanina konan isaretler toplanir ve en ¢ok isareti olandan en az olana dogru
siralama yapilir. Karsilastirlacak kisi sayisinin fazla olmasi halinde,
kargilastirma sayisi artacagindan bu ydntemin kalabalik gruplarda

uygulanmasi zaman alici ve zor olacaktir (Kaynak ve digerleri, 1998).

Zorunlu Dagilim Yontemi: Bu yontemde, genellikle bir degerlendirme
olgitl esas alinmaktadir. Ozellikle birden fazla degerlendiricinin/ydneticinin
bulundugu ve degerlendirmeye alinan c¢alisan sayisinin ¢ok oldugu
durumlarda standart sonuclara ulasilmasini saglayan faydali bir yontemdir.
Ancak, bu yontemde her grup icin normal dagilim egrisine uygun sonuglar
elde etmek zordur (Ozsoy, 2005).

Siralama ve zorunlu dagilim yontemleri, c¢alisanlarin performans
duzeylerini genel bir dlgute dayandirarak dlgen sistemlerdir. Degerlendirme
sonugclarinin ¢aligana bildirildigi, birlikte tartisildigi, aciklik ilkesinin var oldugu
sistemlerde bu yodntemlerin kullanilmasi ¢ok zordur. Bu ydontemler daha gok
kadrolama ve terfi kararlarinda, diger yontemlerle birlikte sonuglari
desteklemek veya kontrol etmek igin kullanilabilir (Ozsoy, 2005; Uyargil,
1994).
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Ortak Performans ve Kriterlere Dayali Yaklagimlar

Ortak performans ve kriterlere dayali yaklasimlar, grafik dereceleme
Olcekleri, davranisa dayali degerlendirme O&lgekleri ve kritik olay yontemi

seklinde uygulanmaktadir.

Grafik Dereceleme Olgekleri: Geleneksel degerlendirme olgekleri
olarak da adlandirilan grafik dereceleme Olgekleri  performans
degerlendirmede en eski, basit ve en sik kullanilan bir yaklagsimdir. Grafik
dereceleme Olgeklerinin geligtiriimesinde 6nce is analiziyle dnemli bulunan
performans boyutlarinda, isin kalitesi, isin miktari, is bilgisi, ise devam, kisilik
Ozellikleri, gtvenirlilik, caliskanlik ve iletisim bigciminde belirlenir. Daha sonra
boyutlar kendi iginde “yetersiz’, “yeterli” ve “mukemmel” gibi bir
derecelendirmeyle belirtilir. Degerlendirici, Oolgekte belirlenen boyutlar
acisindan calisanin nitelik ve davraniglarinin hangi derece iginde oldugunu
saptayarak degerlendirmeyi yapar. Her derecenin bir puan degeri
bulundugundan degerlendirme sonucu puanlarin toplanmasiyla basari puani

bulunur (Schermerhorn, 1989; Can ve digerleri, 2001).

Grafik dereceleme Olgekleri, ¢alisanlarin gesitli 6zelliklerini, olumlu ve
olumsuz yonlerini gesitli  kriterler dogrultusunda ¢ok yonlu  bir
degerlendirmeye olanak vermesi nedeniyle yaygin kullaniimaktadir. Ancak bu
yontem, degerlendiricileri dlgekdeki degerleri secerken serbest biraktigindan,
gecerliligi ve guvenirliligi dusuk, cesitli degerlendirme hatalarina neden

olabilmektedir (Kaynak ve digerleri, 1998).

Davraniga Dayali Degerlendirme Olgekleri: Grafik dereceleme
Olceklerinin sakincalarini ortadan kaldirmak igin gelistirilmistir. Calisanin
performansini  davranigsal duzeyde degerlendirmeyi hedefleyen bir
yaklagimdir (Palmer, 1993; Kaynak ve digerleri, 1998). Asagdida bu dlg¢eklerin

ikisi tanitilmaktadir:

Davranissal Beklenti Olgedi: Bu yontemde, calisanlarin her is ve is

grubu icin belirlenen performans boyutlarinda yerine getirmesi gereken
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davraniglari, Kkigilik 6zelliklerine bakilmaksizin, ne dizeyde ortaya

koyabildikleri degerlendirilir (Kaynak ve digerleri, 1998, 216).

Davranigsal Gézlem Olgekleri: Davranisa dayali degerlendirme
Olceklerinin sorun yaratan yonlerini ortadan kaldirmak amaciyla gelistirilen
Olceklerdir. Bu yontemde, calisanlar kendilerinden beklenen davranislara
gore degdil, somut godzlenen davraniglara dayali olarak degerlendirilir
(Torrington ve Hall, 1995).

Davranigsa dayali degerlendirme, hizli geri besleme elde etmeye
yonelik uygulamalarda, o6rnegin yeni bir c¢alisma bi¢cimi uygulanmak
istendiginde, c¢alisanlarin fikirlerinin elde edilmesi icin bu yodntemden
yararlanilabilir. Bu yontem 6zel bir konu Uzerinde c¢alisanlarin performans
durumu ve dusuncelerini ortaya ¢ikartmak amaciyla da kullanilabilir. Ancak,
her performans hedefi icin ayri bir degerlendirme 6l¢edi gerekli oldugundan,
yontemin buyudk orgutlerde uygulanmasi uzun zaman alacak ve maliyeti
yuksek olacaktir (Steers ve Black, 1994).

Kritik Olay Yontemi: Bu yontemde dederlendirici ¢alisani is basinda
gozlemleyerek kayit tutar. Bu kayitlar, ¢alisanin basari veya basarisizliklari,
calisma sirasindaki zayif ve kuvvetli yonleri gibi ise yonelik davraniglara
dayali yapiimaktadir. Kaydedilen ornekler dikkati ¢eken kritik olaylardan
olugsur (Palmer ve Winters, 1993). Ortaya c¢ikan sonuglari daha 6nceden
belirlenen 6lgum kategorilerine (6rnegin, planlama, karar verme, Kigilerarasi
iligkiler gibi) bagh kalacak sekilde gunluk yada haftalik olarak iglenir (Steers,
1994). Bu yaklasimda ¢alisanin degerlendiriciyi kendisini surekli
gozlemleyen birisi olarak gorecedinden rahatsiz bir ortam yaratacaktir
(Beach, 1980). Kritik olay yonteminin en iyi kullanim yeri, is performansiyla
dogrudan ilgili belli olaylarin dékumundn kolayca yapilacagr durumlardir.
Orgutlerde gesitli is alanlar hakkinda bilgi toplayan yoénetici, yeni is
alanlarinda calisan elemanlarla nasil ilgilenecegi konusunda bu yéntemden

¢ok yararlanir (Palmer, 1993, 47).
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Bireysel Performans Standartlarina Dayal Yaklagimlar

Bireysel performans standartlarina dayali yaklasimlar, calisanlarin
gerceklestirecekleri hedeflere, ulasilan sonu¢ ve c¢iktilara gore bireysel
standartlar ¢ergevesinde degerlendirilen yontemleri kapsamaktadir (Woods,
1997; Lassiter, 1997; Palmer, 1993; Vinson, 1996). Asagida bu
yontemlerden amaglara gore yonetim, 6zdegerlendirme ve 360 derece

performans degerlendirmesine yer verilecektir.

Amaclara Gore Yonetim: Bu yaklasimda, yoneticilerin ve astlarin
amaglarini birlikte belirledikleri, sorumluluk alanlarini ve ulasacaklar
sonuglari birlikte kararlastirdiklari ve belirli donemlerde bu amaclarin ve
sonugclarin birlikte inceledikleri bir surectir. Amaglar, ¢alisanin performans
Olgutidur (Woods, 1997; Balci, 2000). Belirlenen amaglar agik, dlgulebilir ve
belirli bir zamanla sinirl olmahdir. Bu amaglar duzenli is gorevleri olabilecegi
gibi, problem ¢6zme yada mesleki gelisim gibi kavramsal etkinlikleri de
icerebilir. Degerlendirmede her c¢alisanin bu amaglari ne Olglude
gercgeklestirdigine  bakilir.  Performans degerlendiriimesinin  anlatima
dayandirilmasi, sayisal degerlerin olmayisi ve yodneticinin ¢ok zaman
ayirmasi bu yontemin olumsuz yonleridir (Palmer, 1993). Diger yandan
calisanlarin  kendi kendilerini degerlendirme imkani veren, amaglari
belirlemede ve kararlara katiimaya yer veren bir ydnetim seklidir. Ozellikle
orgut amagclari ile galisanlarin amaglari arasinda uyum saglama ve o6rgut

etkililigini arttirmaya olumlu katkilari olabilmektedir (Dinger, 1992).

Ozdegerlendirme: Glnimiizin ydnetim modelinde, caliganlarin
kendilerini degerlendirmesi uygun goOrilmektedir. Calisanlarin
O0zdegerlendirmede bulunmalarini  istemedeki amag¢, onlarin kendi
performanslari hakkinda dustncelerini 6grenerek onlari tesvik eden baslica
etkenlerin neler oldugunu anlamaktir. Kendi performanslarini degerlendirme
sansi verildigi zaman c¢alisanlar durust ve agik s6zli olmaya, yoneticilerin
géremedigi zayifliklari aciga cikarmaya egilimli olurlar. Ozdegerlendirme
yontemi, davranisa dayall puanlama, amagclara goére yonetim ya da Kkritik

olaylar yontemi gibi baska yaklasimlarla birlikte kullanildiginda daha etkili olur
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(Palmer, 1993). Yoneticiler ise, galisanlarinin kendilerini nasil algiladiklarini
ogrenmek ve kendi gorusleri ile galisanin goruslerini karsilastirmak igin

0zdegerlendirmeyi tercih etmektedirler (Uyargil, 1994).

360 Derece Performans Degerlendirme: Bu yaklagim, son yillarda
en cok Uzerinde durulan uygulamalardan biridir. Orglt yapilarinda, galisan
sayisindaki artig, artan bilgi ve uzmanlik alanlarindaki énemli degisiklikler
meydana gelmigstir. Bu dedgisiklikler, yoneticinin tek degerlendirici olmasini,
hem bilgi, zaman, hem de objektiflik agisindan zorlagtirmakta, imkansiz hale
getirmektedir. Bu ve benzeri nedenlerden dolayi, pek ¢ok érgut tarafindan
360 derece performans degerlendirme yontemi tercih edilmektedir. Bu
degerlendirme yontemi, ¢alisanin performansinin; ¢alisma arkadaslarindan,
yoneticilerinden, Ustlerinden, astlarindan, i¢ ve dis musterilerinden, pargasi
oldugu proje takimlarinin diger Gyelerinden ve kendisinden derlenen bilgilerin
Isiginda deg@erlendirilmesi surecidir (Ludeman, 2000; Antonioni, 1996;
Vinson, 1996).

360 derece performans degerlendirme yaklagsiminda temel disunce,
¢alisanin performansinin iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insan
iliskileri, gorevin yonetimi, Uretim ve is sonuglari, bagkalarinin yetistiriimesi ve
personelin geligtiriimesi gibi sekiz temel yetenek alaninda c¢ok yonli

izlenmesidir (Lassiter, 1997).

360 derece performans degerlendirmenin uygulamasinda, sure¢ net
ortaya konmali, 6ncelikle amagclar agiklanmali, 6rgit ve calisanlara katkisi,
nasil uygulanacagi ve kullanilacagi, ¢alisanlara disen rol bilgileri verilmeli, ve
surekli geribildirim saglanmalidir (Ludeman, 2000; Vinson, 1996). Bu
yontemde amag, c¢alisanlarin performansini tanimlamak, gelistirmek,
odullendirmek, gugll ve zayif yanlarini ortaya gikarmak, ylkseltme kararlarini

vermek ve objektif olmak seklinde 6zetlenebilir (Ludeman, 2000) .

360 derece degerlendirme yaklagimi, hizli ¢ézim arayiglarina cevap
verebilecek basit bir yontem degildir, uzun bir slreci kapsamaktadir.

Degerlendirmeye katilanlarin  sayisi  arttidr icin, degerlendiricilerden
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kaynaklanan hatalarda artis olabilecek ve maliyeti etkileyecektir. Ayrica gogu
calisan is arkadaslari igin rapor yazmakta isteksiz davranmasi da bu
yaklasimin elestirileri arasinda yer almaktadir. Uygulamada yaygin olan,
anketlerin isimsiz olarak yapilmasi ve geribildirimde bulunanlarin gizli
tutulmasidir (Vinson, 1996).

Egitimdeki nihai amaglarin ve degerlendirme uygulamalarinin
uygulamaci ve arastirmacilarin teorik ¢ergevelerine, insan aklinin dogasina,
bilginin kOkeni ve 6grenme sureci hakkindaki varsayimlara ve inanclara
dayali oldugunu fark etmek 6nemlidir. Egitimde degerlendirme belki de en iyi
sekilde yapilan etkinligin "6nemini, dlcisinl ya da degerini belirlemek" tzere

yapilan bir eylem olarak tanimlanmaktadir (Dictionary, 2009 ).

Galileo sdyle demektedir: “ Sayilabileni say / Olgiilebileni dl¢ / ve
dlctilmeyeni / Olglilebilir yap.” Amerikali yoneticiler arasinda ¢ok yaygin olan
iki deyis; “Olcllen yapilmistir” ve “Olgemediginizi yonetemezsiniz’dir. Bu
deyisler Olcimlerin 6nemini kisa yoldan vurgulamaktadir  (Songur, 1995,
46).

lyi bir performans degerlendirmede, iyilestirme mantigina inanilir, buna
donuk bir degerlendirme tasarlanir, uygulanir ve olgulurse beklenilenler ve
elde edilenler ortaya ¢ikacaktir. Boyle bir degerlendirme klasik anlamdaki bir
degerlendirme surecinde isletilemez. Ozellikle sadece tek akish —yukaridan
asaglya/asagidan yukariya- sistemleri kullanarak ¢6zume ulasilamayacagi
unutulmamahdir (Edward ve Ewen, 1996, 215).

Degerlendirme yaklasimlari genel olarak degerlendirmenin sikligi ve
kolayhidi amaciyla asagidaki gibi siniflandiriimaktadir (EDUPLACE, 2010):

1. Sekilsel ve Kimulatif Degerlendirme.
2. Nesnel ve Oznel Degerlendirme.
3. Referansli (kritere referansli, standarda referansli) Degerlendirme.

4. Gayri Resmi ve Resmi Degerlendirme.
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1. Sekilsel ve Kimilatif Degerlendirme: Siklikla degerlendirme
uygulamalarinin farkli amaglarini g6z dntinde bulundurma amaciyla sekilsel

ve kimulatif degerlendirme yapilimaktadir.

Sekilsel degerlendirme genellikle bir ders ya da proje boyunca
gerceklestiriimektedir. Ayni zamanda "egitimsel degerlendirme" olarak da
s6z edilen sekilsel degerlendirme o6grenmeye yardim etmek Uzere
kullaniimaktadir. Bir egitim ortaminda, sekilsel degerlendirme bir 6gretmenin
(ya da akran) veya o6grencinin, bir dgrencinin calismasi hakkinda yorum
yapmasi olabilir ve not verme amaciyla kullaniimasi gerekmemektedir.
Sekilsel degerlendirmeler tanisaldir. Kimulatif degerlendirme ise genellikle

bir ders ya da projenin sonunda gergeklestiriimektedir.

2. Nesnel ve Oznel Degerlendirme: Nesnel ve 6znel degerlendirme (gerek
kimulatif gerekse sekilsel olsun) ya nesnel ya da 6znel olarak kategorize
edilmektedir. Nesnel dederlendirme tek bir dogru yanita sahip bir sorgulama
seklidir. Oznel degerlendirme ise birden fazla dogru yanita sahip (ya da
dogru yaniti ifade etmenin birden fazla yolunun oldugu) bir sorgulama

seklidir.

3. Referansli Degerlendirme: Referansli degerlendirmede, adaylar
tanimlanan (ve nesnel) kriterlere gore dlgulmektedir. Tipik olarak bir
standarda géndermeli degerlendirme (norm-referenced). Bu degerlendirme

tipi, degerlendirmeyi gergeklestiren gruba gore yapilmaktadir, gbrecelidir.

4. Gayri Resmi ve Resmi: Gayri resmi ve resmi degerlendirme genellikle bir
test, sinav ya da ddev gibi yazili bir belgeyi ima etmektedir. Gayri resmi
degerlendirme genellikle daha samimi bir sekilde meydana gelir ve gozlem,
envanterler, kontrol listeleri, puanlandirma olgekleri, rubrics, performans ve
portfdy degerlendirmeleri, katihm, akran ve kendi kendini degerlendirme ve
tartismay: icerebilir. Resmi degerlendirme ise devletin belirledigi kriterlere

gore gerceklestiriimektedir.
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Universitede Performans Degerlendirme Yaklagimlari

Universitede  performans degerlendirme, devletin  Universiteyi
degerlendirmesi igin gerekli yasal gerceve tasarimi anlamina gelmektedir. Bu
surecte temel Oncelik, Universitenin degerlendiriimesi icin gerekli yasal
cerceve, bagimsiz Kkisilerin degerlendirme usulleri ve degerlendirme
sistemlerinin geligtiriimesidir (bu durum enstitilere, uzmanlara veya her

ikisine de birakilabilir) (Hamalainen ve digerleri, 2001).

Universitede performans degerlendirme, yeni bir konu degildir.
Kurumsal degerlendirmeler Amerikan Universitelerinde yaklasik 100 yil 6nce
ustlenilmistir. Fransa 1984 yilinda kapsamli bir kurumsal degerlendirmenin
baslatildig ilk Ulke olmustur. Universitelerin tiir ve bélimlerindeki farkliliklar
ve her ulkenin yuksek 6gretim sistemindeki dncelikleri Universite performans
degerlendirmesi igin farkl yaklagimlarin geligtiriimesine katkida bulunmustur

(Hamalainen ve digerleri, 2001).

Universitenin degisen hedeflerine iliskin olarak, arastirmacilar yillardir
universitenin ana hedefinin o6grencileri belirli bir alanda bilgili kilmak
oldugundan bahsetmektedir. Temel bilgi ¢ekirdegini olusturma Universitenin
ana konusudur. Yeni bilimsel bilginin artan Uretimi ve modern iletisim
teknolojisinin  kullanimi  gibi toplumdaki yakin tarihli gelismeler, bu
gelismelerle paralellik gosteren yeni ydontemleri uygulamayi tesvik etmistir
(Dochy ve McDowell, 1997).

Modern toplumda yasam boyu 6drenmeye artan gereksinim (Sambell,
McDowell ve Brown, 1997) bireyin tim c¢alisma yasami boyunca 6grenmeye
olan gereksinimi arttiracaktir. Bu gibi bir alanda, geleneksel yontemler, yagam
boyu 6grenme, dusinme, elestirel olma, kendini degerlendirme kapasitesi ve

sorun ¢6zme gibi hedeflere iyi uymamaktadir (Dochy ve Moerkerke, 1997).

Eger Universitenin temelleri yasam boyu 6grenmeye ydnlendirilecekse,
degerlendirmeye yodnelik yaklagsimlar da buna uyumlu olmalidir. Arastirmalar

degerlendirmeye bakig bicimi  6grencilerin 6drenmeye yonelik olarak
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kullandiklar yaklagimlar etkiledigini gostermigtir. Geleneksel degerlendirme
yaklasimlari arzu edilenlerin aksi etkilere sahip olabilmektedir (Beckwith,
1991).

Universitede performans degerlendirme yaklasimlari ilgili arastirmalar

incelendiginde asagidaki gibi 6zetlenebilir:

1. Tipik Degerlendirme. Tipik Degerlendirmede, (a) 6gretilen bir konunun tim
calisma programlarindaki kalitesine (6rnegin, Isletmecilik egitim programinda
“toplam kalite yonetimi” konusu), (b) egitim programina, (c) bir kurumun her
islemindeki tim konularin kalitesine (6rnegdin, egitim veya yonetim) ve (d)
Ozel bir temanin kalitesine (6rnegin, 6grencilerin kurumlardaki yaz stajlar)
odaklanilir (DEI, 2003).

2. Akreditasyon. Akreditasyon, 0zel veya devletten bagimsiz bir kurulugun,
bir kurumun veya bir egitim programinin kalitesini, belirli ve 6nceden
belirlenmis  standartlari  karsiladigint  onaylayarak  degerlendirmesidir
(Vlasceanu ve digerleri, 2004). Akreditasyon prosedurinin sonucunda
kurumun o6dullendiriimesi, tanima veya belirli bir sire icin isletme lisansi
saglanir. Akreditasyon bir 6n bireysel ¢alisma veya uzmanlar tarafindan dis
degerlendirme icerebilir. Ana amaci, bir yuksek 6gretim kurumunda, egitim
programinda veya derste kaliteyi korumak ve yukseltmektir (Di Nauta ve
digerleri, 2004).

3. Denetim. Denetim, degerlendirilen bir Universitede kaliteyi saglayan
prosedur ve mekanizmalarin mevcut oldugunun, dogru iglediginin ve etkin
oldugunun incelenmesi surecidir. Bu degerlendirme sorumluluklara odaklanir
ve belirtilen amaglara ulasilip ulagsiimadigini ortaya koyar. Kalite denetiminin
nedenleri arasinda kalite glvencesi sistemlerinin performanslarinin
degerlendiriimesi, birimlerin kalite acisindan sorumlu oldugunun glvencesi,
oncelik ayarlama prosedurindeki iyilestirmelerin baslamasi ve karar
mekanizmasinin kolaylastirilmasi yer alir. Ayrica bu degerlendirme Universite
sorumluluguna paralel olarak 6grenme ve gelisme yoninde yardimci olur

(Hamalainen ve digerleri, 2001; Vlasceanu ve digerleri, 2004).



41

4. Kiyaslama. Kiyaslama, Vlasceanu ve digerlerine (2004) goére, Universite
ile ilgili bilgi toplama ve sunmaya yonelik sistematik bir yontemdir. Bu yontem
en iyi uygulamalarin olusturulmasina, performans zayifliklarinin ve guglu
noktalarinin belirlenmesine yonelik olarak karsilastirma yapilmasina imkan
saglar. Kiyaslama ayni zamanda bir tani, kendini degerlendirme ve 6grenme
aracidir. Diger yandan 6grenme ve performans karsilastirma icin dinamik bir
sure¢ olusturur (Epper, 1999). Kiyaslama ig, dis rekabetgi, dis isbirlikgi, dis
kesitsel ve Ustl kapall olabilir ve yontemi mikemmellik modeline dayanabilir,
yatay ve dusey veya belirli performans gosterge setlerine dayanabilir
(Alstete, 1995). Ana amaci, kurumsal yonetime kalite veya i¢ faaliyetlerin,
uygulamalarin ve prosedurlerin degerlendirmesini veya bir dis referans

noktasi veya standart saglamaktir (Hamalainen ve digerleri, 2002).

5. Puanlama Sistemleri. Puanlama Sistemi bir Universitenin performans
acisindan puaninin diger universitelerle kiyaslanmasi amaciyla olusturulmus
bir yontemdir. Bu sistemler, 6drencilere, Universite yonetimine ve paydaslara
universite kalitesi hakkinda bilgi saglar. Bu ydntem, Universitenin bilimsel
tabanlarinda ve gecerliliklerinde bircok problem yaratmasina ragmen halen
populerdir. Enstitilerde gelisimin baglamasinda yardimci olacak bir

yontemdir.

Performans degerlendirmede puanlama sisteminin bilimsel dayanagi
ile ilgili yogun supheler bulunmakla birlikte, egitim puanlamalarinin,
ogrencilerin, yoneticilerin ve yuksek o6gretim kurumlarinin 6énemli oranda

ilgisini cektigini vurgulamakta fayda vardir (Merisotis, 2002).

Puanlama sistemlerinin ilk ortaya cikisi 1865 yilinda insan soyunun
¢ogalmasinda gevrenin mi yoksa kalitimin mi kontrol edici faktoér oldugunun
belirlenmesinin hedeflendigi calismalarla baglar (Hattendorf, 1996). Fen ve
tipla ilgili enstitiler ile buralarda gorevli ogretim Uyeleri kalitesinin
degerlendiriimesi igin kullanilmigtir. Sonuclar, kalite degerlendirmesiyle ilgili
olarak egitimcilerin dustnce tarzini etkilemigtir. 1925 ve 1979 yillan

arasindaki donemde, Amerika’daki altt multidisipliner yuksek lisans
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boliumundn itibar siralamasi yayinlanmistir (Hattendorf, 1996). 1959’'daki
Keniston Calismasi kurumsal puanlama gelistirebilmek ic¢in  bolum
puanlamalarini (siralamalarini) kullanmistir. 1982 yilinda 5 ciltlik Arastirma
Degerlendirmesi- Amerika’daki Yuksek Lisans Programlarini yayinlanmistir.
Ancak, 80’li ylllara kadar Amerika ve Kanada'da egitim siralamasinda
(puanlamasinda) bir cogalma gergeklesmemistir. Bu tarihten sonra, ulusal ve
uluslar arasi kapsamda farkli yontemlere sahip, kurumun, bolimin ve
kisilerin kalitesini dlgmek icin 6nemli sayida puanlama sistemi (itibara, atif
analizlerine, fakllte Uretkenligine, istatistige dayali olarak) gelistiriimigtir.
Universite kurumlarinin farklih@ gibi puanlama sistemleri de Ulkeden Ulkeye
degdismektedir. Buna ilaveten, gerekli veri birincil veya ikincil olabilir;
kullanilan godstergelerde ve uygulanan istatistiksel analizlerde farkliliklar

bulunabilir.

6. Veri Ortme Analizleri (DEA). Veri Ortme Analizleri, bir gok girdi ve gikti
olmasi durumunda kullanilan dogrusal bir programlama yontemidir. Fakat
girdi ve cikti arasinda acik fonksiyonel iligkiler yoktur. Teknik gorecel
verimliligin degerlendirilmesi icin bir aractir (Kocher ve digerleri, 2006). DEA,
coklu girdi ve c¢ikti faktorlerinin ayni anda analizine imkan saglar (Rickards
2003). Universite diizeyindeki performans degerlendiriimesinde kullanilan ve
maliyet verimliligine, arastirma verimliligine ve toplam performansa
odaklanan iki tip dogrusal programlama yontemi bulunmaktadir (Abbott ve
Doucouliagos, 2002; Johnes 1996; Johnes ve Johnes 1995; Kao, 1994;
Muniz, 2002; Post ve Spronk, 1999; Ruggiero ve digerleri, 2002). Bu analizi
kullanan arastirmacilar performansi degerlendirme icin regresyon analizlerini
ve DEA’yl kullanmiglardir. Bolumlerdeki egitim ve arastirma performansini
karsilastiran galismalar (Gander, 1995; Sinuany—Stern ve digerleri, 1994) ile
DEA modelleri igin temel olusturacak puanlama modellerini kullanan

calismalar da mevcuttur (Breu ve Raab 1994; Sarrico ve digerleri, 1997).

Her performans degerlendirme yaklasiminda, guvenilirlik ve basari igin
deginilmesi gereken bazi krittk hususlar vardir. Bu hususlar,
degerlendirmeden sorumlu olan kisiyle, degerlendirmenin amaciyla, her bir

kurumun konumu, goérevi ve degerlendirmenin sikligiyla ve izlenen yontemle,
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bilimsel gecerlilikle ve degerlendirme sisteminin dinamik yapisiyla ilgilidir
(Beckwith, 1991; Hamalainen ve digerleri, 2001; Vlasceanu ve digerleri,
2004).

Performans Degerlendirme Sireci

Kamu ve 6zel kuruluglarin, kamu ve gesitli ilgili gruplar tarafindan daha
fazla sorumlu tutulduklari bir zamanda, performans degerlendirme artan
derecede 6nemli bir konu haline gelmistir. Performans degerlendirme "bilgiyi
tanimlama, secme, tasarlama, toplama, analiz etme, yorumlama ve
kullanmadan..." olugsan bir sure¢ olarak énemlidir. Degerlendirme slrecinin
nihai amaci, kurumun hedef ve amagclarina goére kurumun performansini
iyilestirmektir (Brennan ve Shah, 2000; Erwin 1991, 15, Akt. Brown ve
Glasner, 1999, 31).

Performans degerlendirme sireci; kurumun hedef ve amaglar
yonunden, ne tarden bir ilerleme gergeklestirdiginin belirlenmesini sadlar. Bir
uluslararasilasma bélgesinde, Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilati
(OECD), ‘"yuksek &gretimin bireysel ve kurumsal olarak, uluslar arasi
boyutlarda kalitesinin, kendisinin belirledigi hedef ve amaclara gore
degerlendirildigi  ve iyilestirildigi  bir  sUre¢" olarak tanimlanan
Uluslararasilasma Kalite Gozden Gegirme Surecini (IQRP) sunmustur. IQRP
degerlendirmeleri; uluslararasilasma politikalarini, destek yapilarini,
akademik programlari, bagislari ve sézlesmeleri, 6grencileri, arastirmayi ve
arastirma igbirligini ve insan kaynaklarini gelistirme program ve firsatlarini
icermektedir. IQRP sureci, uluslararasilagsma baglaminda degerlendirmeyi
cerceveler ve daha sonra bu 6zgun alanlari inceler (Knight ve de Wit, 1999;
Knight, 2002, 1).

Saglhikh bir performans degerlendirme sureci igin orgutte dort
dizenlemenin yer almasi gerektigi ileri sdrdlmektedir (Performance

Management Report, 1994):
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-

. Orgiitsel isteklilik: Orglt performans degerlendirmeye hazir ve

istekli olmali, degisimi kabul etmelidir.

2. Sistemin diger sistemlerle iliskisi; Orgitte performans
degerlendirmenin, diger sistemlerle (personel se¢cme, egitim vb)
iligkisi gereklidir.

3. Egitim: Orglit icerisinde g¢alisanin performans degerlendirme ile
ilgili olarak egitilmesi sarttir.

4. Olgcme ve degerlendirme: Givenilir ve dogru bir degerlendirme

olursa performans degerlendirme etkili olabilir.

Performans degerlendirmede sistemli sureg; dinamik bir yapi iginde,
¢alisandan beklenen (hedeflenen) performans dizeyini belirlemek, ¢alisanin
hedeflenen dizeye ulagsma derecesini tespit etmek, bir fark varsa bu farki en
etkii ve en kisa slrede kapatacak faaliyetleri planlamak ve
gergeklestirmektir. Bu surecin 6tesinde galisanin performansinin gelistiriimesi
de performans de@erlendirme sistemlerinden beklenen énemli bir sonugtur
(KALDER, 2008).

Egitim kurumlarinda performans degerlendirmenin diger tim
orgutlerde oldugu gibi bazi ilkeler dogrultusunda gergeklestiriimesi énem
tasimaktadir. Basaran’a (1985, 94) gore egitim hizmetlerinde degerlendirme
ilkeleri kisaca sOyledir: Degerlendirme, bicim ve sonuglariyla baski araci
olarak degil, gelistrme araci olarak kullaniimalidir, egitim o6rgutindn
yenilesmesine katkida bulunabilmelidir. Belli degerlendirme araglari
geligtiriimelidir.  Degerlendirme  sistemi, egitim is gorenlerini 0z
degerlendirmeye ulastirabilmelidir. Olglilen sisteme ait herkesin mimkin

oldugunca katilimi saglanmaldir.

Yuksek ogretimde degerlendirme slrecinde asagida belirtilen belirli
bdélumlere odaklanilabilir (McNay, 1997):

1.Girdi tzerine: Ornedin elemanin kalite ve niteligi, mifredat tasarimi, alinan

ogrencilerin 6zelikleri, kitaplar icin kaynaklar, hesaplama, alet ve materyaller;
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2.Slrecler Gzerine: Ornedin egitim yaklasimlari, egitim ve degerlendirmenin

batlinlesmesi, 6grenci katilimi, geri bildirim;

3.Cikti tzerine: Ornegin dgrencilerin nitelikleri, is bulma oranlari, personel
yayinlari, sinav gegme oranlari gibi nicel veriler, arastirma makaleleri icin atif
dlzeyleri, her bir mezun igin harcanan tutar vb. mevcut olabilir. Diger
durumlarda, dgrenci veya c¢alisanlardan arastirma verisi toplanabilir. Belirli
detayli puanlama O&lgekleri olmadan bile, ne kadar fazla dlgut sunulursa
degerlendirme o kadar iyi olacaktir. Istatistiksel performans gostergeleri,

degistirme yerine, degerlendirmeleri desteklemelidir.

Universite Performansinin Degerlendirilmesinin Gerekliligi

Toplumsal yasamda c¢ok onemli rolleri olan ve kamu kaynaklarini
kullanan yuksek o6gretim kurumlarinin topluma kargi daha fazla sorumlu
kilinmalari yonundeki egilim 80’li yillardan itibaren glclenmeye baslamigtir.
29 Mart 1985'de Birlesik Krallik'ta Sir Alex Jarrat Baskanliginda bir komite
tarafindan hazirlanarak bu Ulkenin Rektorler Komitesi’ne (Committee of Vice
Chancellors and Principals — CVCP) sunulan Report of the Steering
Committee for Efficiency Studies in Universities baglikli rapor, bu bakimdan
dinya yuUksek ogretim tarihinde oOnemli bir kilometre tasi olarak kabul
edilmektedir. Nitel ve nicel performans gostergeleri deyimleri ilk kez Jarrat
Raporu adi verilen bu raporda kullaniimig, bu tlr goéstergelerin kalite ve
verimliligi 6lcmede kullanilmasi gibi énerilere raporda yer verilmistir (YOK,
2005, 14).

Jarrat Raporu’nun yayinlanmasindan bugline kadar gegen sire iginde
akademik degerlendirme, kalite kontrol ve teminati ve akreditasyon tum
Ulkelerde ylUksek ogretimin gundemine girmistir. Birgok Ulkede bu amaclara
yeni kurum ve kuruluslar olusturulmus ve yontemler gelistiriimis, ABD ve
Birlesik Krallik gibi bazi Ulkelerde Universiteler egitim ve arastirma
faaliyetlerine gore degerlendirilerek siralanmig, bu siralamalarin periyodik
olarak kamuoyuna duyurulmasi rutin hale gelmis ve nihayet bir cok Ulkede

kaynak tahsisi performans gostergeleri ile iliskilendiriimeye baslanmigtir.
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Ozellikle arastirma fonlarinin dagitimi, neredeyse tamamen kurumlarin ve
ogretim Uyelerinin minferit performanslarina endekslenmistir (YOK, 2005,
14).

Universiteler, bireysellestiriimis organize birimleri olusturamaz ama
daha genis ekonomik ve ait olduklari sosyal sistemleri etkilerler. Bu ylzden;
(a) akademik personelin istihdami (uygun galisma ortaminda ¢alismalari ve
bilimsel alandaki ilerleyis igcin buyuk firsatlara sahip olmalari), (b) devlet
kaynaklarinin etkin ve verimli kullanimi ve (c) universitenin 6grencileri ve
toplumu (kaliteli bir yasam elde etmek icin genis kapsamli egitim deneyimi,
bilimsel egitim ve mesleki egitim) dikkate alinmalidir (Vidovich ve Slee, 2001;
Lofstrom, 2002; Corbett, 1992). Sonug¢ olarak, performans degerlendirme,

birgok geri donusu ile Universite kurumlari icin son derece dnemli bir suregtir.

Ogretimde performans kalitesi, yliksek ogretim kurumlarinin ilk is
deneyimleri igin égrencileri hazirlamalarini ve gelecekteki is pozisyonlari igin
bazi temel bilgileri onlara saglamalarini gerektirir. Performans kalitesinin bir
bolumU musterinin isteklerinin devamli farkinda olunmasini, zayifliklar
ortadan kaldiracak ve gug insa edecek kabiliyetin olmasini gerektirir (Willis ve
Taylor, 1999).

Universiteler; 1. Universitenin devlete ve hedef belirleme ve isletmede
yer alan, sonuclardan etkilenen buatin ilgili kisilere yonelik hesap
verilebilirligini,

2. Akademik personelin ve 6grencilerin dolagimini tesvik eden ve bdylece
yuksek Ogretim sistemlerinin, arastirma programlarinin ve derecelerin
(diplomalarin) uluslar arasi olarak karsilastirilabilir gereksinimi vurgulayan
kUresellesmeyi,

3. Degerlendirme 6n varsayiminda bulunan Avrupa Yuksek Egitim alanini
olusturmak tzere Avrupa'nin hedeflerini,

4. Cekici egitimsel coklu kultlrli c¢evreler yaratmak Uzere yuksek o6gretim
kurumlarinin global rekabetini ve Gniversite igbirligine yonelik egilime,

5. Kurumsal zayifliklari iyilestirmek ve ortadan kaldirma firsatini géz 6ninde

bulundurarak, uUniversiteleri kargilastirma ve iyilestirmeye izin veren
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performans o6lgme sure¢ ve mekanizmalarina sahip uygun guavenirliligi,
gOsterebilen bir yonetim sistemine sahip olmalidir (Al-Turki, Duffuaa, 2003;
Diamond, 2002; Meyerson ve Massy,1994; Pounder,1999; Wakim ve
Bushnell,1999; Welsh ve Metcalf, 2003).

Herhangi bir yluksek ogretim sisteminin degerlendirilmesi, orgutsel,
bolum ici ve calisma programi seviyesi gibi farkli degerlendirmeler gerektirir.
Bu nedenle, pek c¢cok degerlendirme yaklasimlari gelistiriimis basariyla
uygulamaya konulmustur. Bu gibi degerlendirmelerin 6gretim uygulamasini
daha iyi degerlendirebilecegine (Mitchell ve digerleri, 2001; Porter ve
digerleri, 2001) ve gucli profesyonel 6grenim deneyimleri olarak hizmet
gorebileceklerine (Anderson ve DeMeulle, 1998; Darling-Hammond ve
Snydeer, 2000; Lyons 1998; Snyder, Lippincott ve Bower, 1998; Stone 1998;
Whitford, Ruscoe ve Fickel 2000) isaret eden artan miktarda kanit
bulunmaktadir. Ek olarak, diger arastirmalarin bu gibi baglayici kanit
bulamamasina ragmen (Ballou, 2003; Pool, Ellett, Schiavone ve Carey-
Lewis, 2001), pek cok arastirma Ulusal Profesyonel Ogretmenlik Standartlar
Kurulu'nun degerlendirmelerinin 6grencilerin 6grenim kazangclari ile yapildigi
ve bu degerlendirme sekliyle dgretmenlerin etkinligini tahmin ettigini teyit

etmektedir.

Universitenin yapisi dikkate alindiginda, calisanlarin giic ve karisik
faktorler (basari, stati, para kazanma, anlamli is arzusu, kariyer yapma,
kisisel 6zerklik, Ustlerce begenilme, kendini gosterme, aidiyet duygusu gibi)
tarafindan gudulendigi gorulmektedir (Robbins, 1984; Rowley, 1996). Bu
dogrultuda yonetimin sorumlulugu, calisanlarin farkli amag ve beklentilerini
g6z 6nune alarak gudulemek ve bu kaynagin performansini en iyi sekilde
nasil degerlendirilip gelistirilebilecegini ©6Jrenmek olmahdir. Universite
yonetiminin gerektirdigi yaklagsimlar dogrultusunda saglanan olanaklar ve
O0zendirici araglar kadar, ¢alisanlarin uygulamalara yonelik adalet algilamalari
da hem motivasyon slrecinin basarisinda, hem de performansin
artinlmasinda buyuk bir paya sahiptir. Cunkl insanlar igin adalet kavrami,
herhangi bir 6dulun kendileri icin ifade ettigi anlami belirleyen onemli

dlctlerden biridir (Argon ve Eren, 2004). Ozellikle ¢alisana performansina
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iliskin verilen donudtler ne kadar guveni pekistirici ve objektif olursa,
performanslari da Ust dizeye ¢ikacak, gelismeye 6zendirici ve motive edici

rol oynayacaktir.

Goruldagu Uzere egitim kurumlari iginde Ust basamakta yer alan
universitede performans degerlendirme Orgutsel uygulamalari etkileyen
onemli bir suregtir. Bu slreg; 6rgut amaclarina ulasma, planlama, verimililik,
yonetimi gelistirme, gorev dedisikligi, 6dul dagitimi gibi ¢calismalar icin buyuk
paya sahiptir. Dolayisiyla Universite igin yapilan isin anlami ve alinan
doyumu, elde edilen basari ve basarisizlidi, ¢alisanlarin algilarini, érgutin
simdi ve gelecekte sergileyecegi egitim kalitesi gibi pek c¢ok bilgiye sahip
olmasina hizmet ettigi icin performans degerlendirmenin gerekli oldugu

soylenebilir.
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ILGILIi ARASTIRMALAR

Alan yazinda Universitelerde gorev yapan akademik personelin
performans degerlendiriimesi ile ilgili uygulamalar ele alinmig, 6gretim
tyesinin performansinin degerlendiriimesi, gerekliligi, 6nemi, kriterleri,
Uzerinde yogunlagsmistir. Bu baglamda ylUksek lisans ve doktora tezleri
yazilmig, makale ve raporlar sunulmustur. Ancak arastirmaci tarafindan yurt
icinde yapilan incelemeler sonucunda, Turkiye’de ogretim Uyesinin
performansinin degerlendiriimesi ile ilgili arastirmalarin az sayida yapildigi
tespit edilmistir. Bu bdlimde, &gretim Uyesinin  performansinin
degerlendiriimesiyle ilgili yurt iginde ve yurt disinda yapilan ¢alismalara yer

verilmigtir.

Wan Salmuni, Wan Mustaffaa ve Hariri Kamisa (2007), “YUksek
Ogretim Enstitlilerinde Akademik Performans Kriterlerinin  Evrensel
Standartlara Gére Onceliklendirilmesi”  (Prioritizing Academic  Staff
Performance Criteriain Higher Education Institutions to Global Standard) adli
calismay! gergeklestirmislerdir. Arastirmacilar, Malezya’nin Universite
sisteminde evrensel gereksinimler dogrultusunda birgok iyilestirmenin
gerceklestirildigini belirtmiglerdir. Malezya, yurticinden ve yurtdigindan gelen
ogrenciler igcin Universitelerinin kalitesini ve pazarlanabilirligini artirmak

istemektedir.

Malezya ikibinli yillarda yeni bir personel performans degerlendirme
sistemine gegmis olmasina ragmen, bu sistemin bazi kisimlari igin halen gok
sayida sikayet ve memnuniyetsizlik mevcuttur. Degisen ve kiresel
gereksinimlere dayali bir terfi degerlendirmesi, tum gorev, faaliyet ve katkilar
kapsayan bir takim oél¢utlere ihtiya¢ duymaktadir. Kullanilan arag ise kiresel
gereksinimler acgisindan halen yetersizdir. Bu nedenle, bu arastirmanin
amaci kuresel standartlari karsilayan olgutleri belirleyen bir yontem (arag)

geligtirmektir.



50

Klresellesme olgusunun ginimuizde Malezya’'nin yuksek dgretim igin
bir dizi firsatin olugsmasina neden oldugu da ifade edilmistir. En ¢ok etkilenen
kesim yerel yuksek ogretimin kalitesidir. Cunkd yerel ylksek oOgretim
kurumlari uluslar arasi yluksek oOgretim kurumlariyla rekabet etmek

zorundadir.

Arastirmada anket yontemi ile veri toplanmistir. Bu c¢alismada
arastirmaci bir anket dagitmanin yani sira, goérusme yontemini de
kullanmistir. Malezya’daki bazi Universitelerin dekanlari, dekan yardimcilari,

servis mudurleri ve bolim baskanlari galisma grubunu olusturmaktadir.

Arastirmacilar, kuresel gereksinimleri dikkate alarak yapilacak
akademik personel terfilerinin dnceliklerinin tespitinde ve belirlenmesinde
“‘Analytic Hierarchy Process (AHP)” tekniginin karar vericilere yardimci
olacagina karar vermislerdir. Sonuclar en yuksek agirlik dederine sahip olan
en onemli 6genin “arastirma” oldugunu gdstermistir. Bunun en dnemli nedeni,
bu calismada Malezya resmi uUniversitelerinde o&nerilen bilim dallarinin
cogunun Oncelikle arastirma Uzerine yogunlasan fen ve muhendislikle ilgili
bilim dallari olmasidir. Arastirma unsurunun oOnceligine yardimci olan alt
Olcutler ise arastirma odulleridir. Akademik personel terfisi igin en dnemsiz
olan unsur “kisilik™ir. Bu 6geye akademik personel terfisinde en disuk énem

verilmigtir.

Dimitris Bourantas, Spyros Lioukas, ve Vassilis Papadakis (1993)
“Yunanistan’daki Universite Degerlendirme Sistemleri: Atina Ekonomi ve
isletme Universitesi” (University Evaluation Systems In Greece: Athens

University Of Economics and Business) Uzerine bir galisma yapmiglardir.

Arastirmacilar, ulusal kaynaklar ve devlet-Universite iligkileri
konusunda; Yunan Universitelerinin anayasal olarak, resmi kurumlar seklinde
tanimlandigini, Milli Egitim ve Din igleri Bakanhgrnin (MNERA) gézetiminde
oldugunu belirtmiglerdir. HUkUimet, Universitelerin kurulusunu, yapisini ve
isleyisini belirlemektedir. Ulusal mevzuat, Universite butgelerini, satin almayi,

mali gozetimi ve istihdami tespit etmektedir.
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Degerlendirme sureci ile ilgili olarak, siki hukimet kontroline ragmen,
henuz Gniversite denetimi ile ilgili resmi bir mekanizma bulunmadigini
belitmektedirler. Sadece hukimet veya diger dis organlarin, Universiteleri
degerlendirmek igin gayri resmi ve dizenli olmayan girisimleri bulunmaktadir.
Bu degerlendirme prosedurini belgeleyen herhangi bir sistematik girisim

olmamakla birlikte, mevcut olanlar asagidakileri icermektedir:

-MNERA tarafindan butgenin ve egditim pozisyonlarinin dagitimi igin
gergeklestirilen bir cesit gayri resmi degerlendirme. Bu resmi olmayan
degerlendirme, genellikle sistematik degerlendirmeler icin kesin ve yeterli
olmayan basit oranlara dayanmaktadir (6rnegin 6grenci sayisi, 6gretim
elemani sayisi, harcamalar/6grenci, 6grenci basina disen bina metrekaresi
vb.). Ote yandan, bu bir gayri resmi degerlendirme oldugu icin, Bakanlik
sonugclarini izlemek zorunda degildir. Buna ilaveten, bakanlik ve kararlari,
oranlarin dayall oldugu tum parametreleri etkilemektedir (6rnegin ogrenci

veya 6gretim elemani sayisi).

-Universite ve bélimiin itibari, devletin kendisi, piyasa gigleri, vatandaglar,
sirketler, diger Universiteler vb. gibi cesitli dis gUgler tarafindan
sekillendiriimektedir. lItibar, bir tir kalite degerlendirmesi olarak islev

gOrmektedir ve bir ¢esit gayri resmi puanlama vermektedir.

-Piyasa bir bagka resmi olmayan degerlendirme sagdlar: Sirketler belirli
Universitelerden mezun olanlari tercih ederler. Bu tercihler icin istatistiksel bir

veri bulunmadigi icin, (bu tercihler) cogunlukla genel kabullere dayanir.

-Is arayan Ust diizey bilim insanlarinin da Gniversite kalitesinin bir bagka gayri
resmi Olgusund olusturan tercihleri vardir. Ne yazik ki, cesitli bolimlerin
puanlanmasini  (degerlendiriimesini) saglayan herhangi  bir  kanit

bulunmamaktadir.

Arastirmacilar tarafindan i¢ degerlendirmeyle ilgili olarak, resmi,

kurumsal i¢ veya dig bir Universite degerlendirme sisteminin bulunmadigi
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ifade edilmistir. Atina Ekonomi ve isletme Universitesi’nde (AUEB) ve onun
bazi bdlumlerinde asagida belirtilen resmi degerlendirme sistemlerini

tartismaktadirlar.

Ogrenci geri bildirimine iliskin olarak, Iisletme Bilimi ve Pazarlama
Bolimi’'nde oOgrenciler ve Ogretim UGyeleri arasinda yillhk olarak
gercgeklestirilen bir dizi resmi olmayan toplantinin mufredattaki, ders
kitaplarindaki ve oOgretim ydntemlerindeki zayifliklari saptamaya yardimci
oldugu ifade edilmistir. Ogrenciler belirli konulari tartismaya agmakta ve
egitimsel kaliteyi artirmak igin belirli 6énerilerde bulunmaktadirlar. Bilgi,
anketler veya resmi mulakatlar yardimiyla toplanmamasina ragmen, derslerle
ilgili degisiklikler, egitim gorevleri ve okuma materyalleri ile ilgili bolim

kararlarini etkilemektedir.

Egitim yUku dikkate alindiginda, son birka¢ yil igerisinde AUEB
rektorinin fakudlte egitim yUkleri ile bolim ortalamalarina ait istatistiksel veriyi
yayinladigi ifade edilmistir. Bu degerlendirmenin sonugclari, bolumlere ve
bolum ici kaynak tahsisi ile ilgili idari kararlarin desteklenmesinde

kullanilabilir.

Ozel arastirma yayinlari ile ilgili olarak arastirmacilar; birkag yil énce o
zamanin rektorundn  o6gretim  Gyelerinin  bilimsel yayin  durumunu
degerlendirme amagli bir girisimde bulundugunu ve her bir 6gretim Gyesinin
tum bilimsel yayinlarini (6rnegin bilimsel dergilerdeki, konferans bildirileri
veya diger yayinlar) topladigini ve bunlari listeleyen 6zel bir baski
yayinladigini  ifade etmiglerdir. Bu  6gretim  Uyesinin  birbirlerini
degerlendirmesi anlaminda bir gayri resmi girisim olarak goriimus olup
ogretmen ve aragtirmacilarin itibarini sadece dolayli yoldan etkilemis olabilir.

Ancak, bu girisimin devami gelmemigtir.

Resmi olmayan dis degerlendirme konusunda arastirmacilar,
Yunanistan’'in kuguk bir Ulke olmasi sebebiyle, genel itibara dayali resmi

olmayan dis degerlendirmeleri bir sekilde basitlestiren her bir disiplinde
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egitim programi  sunan sadece birka¢ Universitenin  bulundugunu

belirtmiglerdir.

Arastirmacilar konunun hassas oldugunu belirterek su onerilerde
bulunmaktadirlar: Herhangi bir 6z degerlendirme plani, degerli olmasina
ragmen, uzun dénem amaca hizmet edemez, bu nedenle tarafsiz bir Pan-
Helenik Universite degerlendirme plani gelistiriimelidir. Bu sistem bagimsiz bir
organ tarafindan 6nceden belirlenmis nicel ve nitel dlgutlere dayanilarak

yonetilmelidir.

Kulno Tirk ve Ténu Roolaht (2007) “Estonya Resmi ve Ozel
Universitelerindeki Akademik Personelin Performans Degerlendirmesi ve
Telafisi: Kargilagtirmali Bir Analiz.” (Appraisal and Compensation of the
Academic Staff in Estonian Public and Private Universities: A Comparative

Analysis.) konulu bir galisma gergeklestirmiglerdir.

Aragtirmacilar, Estonya egitim sisteminin gelecegi ve kalitesi ile ilgili
genel tartismalarda performans degerlendirmesinin  ve egitimcilerin
maaslarinin baslica konular oldugunu belirtmiglerdir. Ancak, bu g¢alismada
universitelerdeki performans degerlendirmesi ile Ucretlendirme sistemleri
arasindaki dogal baglanti Gzerine yogunlasiimistir. Arastirmacilarin amaci bu
sistemlerinin ne odlglde piyasa odakli ve ne dl¢ide drgutsel degerler Gzerine

kurulu oldugunu belirlemektir.

Arastirmacilar, egitim/danismanlik, arastirma ve hizmetin yuksek
ogretim kurumlarinin U¢ anahtar fonksiyonu oldugunu ifade etmiglerdir.
Yuksek oOgretim kurumlarindaki, ogretimde performans Kkalitesinin c¢esitli
sorulardan olugsan mezun geri bildirimi seklindeki ol¢gumler igerecegini

eklemislerdir.

Ornegin: En yararli dersler hangileriydi? En az yararli olani hangisiydi?
Daha fazla neye ihtiyaciniz var? (Mergen ve digerleri, 2000). Ogretimde

sadece ne yapildigi degil, ayni zamanda nasil yapildigi da énemlidir.
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Arastirmacilar, 6gretim Uyesinin performansinin degerlendiriimesinin
ve Ucretlendirilmesinin ¢esitli duzeylerle iliskili oldugu sonucuna varmislardir.
Tdrk ve Roolaht'in (2007) ulastigi sonuglar Association for the Study of
Higher Education (ASHE)nin (2001) ileri surdigu hedef ve amaclara

benzerlik gostermektedir.

Ogretim Uyesinin Ucretlendirme sistemi asagidaki amag ve hedeflere
dayali olabilir (ASHE, 2001, 49):

1. Ogretim Uyesinin gercek satin alma giicind, esitligini ve moralini korumak,

2. Kurumsal goérev ve hedefler dogrultusunda fakllte basarilarini
odullendirmek,

3. Eger gerekli ise tutumun degisimi icin 6gretim Uyesine tesviklerin
saglanmasi,

4. Kurum tarafindan belirlenen fakulte performansinin arttiriimasi,

($)}

. Piyasadaki deger esitligini yuksek talep olan dallarda fakulteye olan ilgiyi
korumak,

. Toplum igin Uretilen yararli iglerde fakulteyi ddillendirmek,

. Ogretim Gyesinin genel (toplu) performansinin éddllendirilmesi,

. Yuksek kalitenin ve Uretici fakulte olgusunun korunmasi,

. Surekli gelisimin fakiltece tesvik edilmesi,

- O© 0 N O

0.Yaygin olmayan calisma programlarina (6rnegin internet tabanli) yonelik

derslerin agilabilmesi igin Universite tesviklerinin saglanmasi.

Kulno Tirk ve Kaia Philips (2007) “Yiiksek Ogretim Kurumlarindaki
Akademik Personelin Performans Degerlendirmesi ve Adil Ucretlendiriimesi”
(Performance Appraisal and Fair Compensation of Academic Staff in Higher
Educational Institutions) adinda bir c¢alisma gerceklestirmiglerdir. Bu
¢alismanin amaci, akademik personelin egitim sistemindeki degisimlere
uyum isteginin ogretim ve arastirma aktivitelerindeki Uretkenliginin ve
kalitesinin arttirlmasi icin isteklendirme ve Ucretlendirme sistemindeki

performans degderlendirmesinin dnemini gostermektir.
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Arastirmacilar, Tartu Universitesi Ekonomi ve isletme Fakiiltesi’nde
gOrev yapan akademik personelin is Ucretlendirmesinin, ikramiye 6deme
dizenlemelerinin  de  belirtildigi  Gcret  direktifleri ~ dogrultusunda
gerceklestirildigini  ifade etmislerdir. Is verimliliginin degerlendiriimesi
surecinde asagidaki hususlar gdéz éniine alinmaktadir: Ogretim sirecindeki
kalite ve verimlilik, bilimsel arastirmanin kalitesi, gelisim sonuglari, yoneticilik
faaliyetlerindeki  verimlilik, tekrar derslerinin uygulanmasi, Universite
isbirlikcileri ile arastirma ve gelistirme so6zlesmelerinin yapilmasi. Yukarida
belirtilen kurallara (dizenlemelere) ve Ucret butge fonuna bagl olarak
fakllteler kendi 6deme politikalarini sekillendirmektedirler. Fakultelerdeki
ortalama Ucretlerin karsilagtirilmasi, Ucret seviyelerindeki yuksek farklari
isaret etmektedir ki, bunun en dnemli nedenleri farkli kapasitedeki 6zel tcretli
ogretmenlik, egitmen basina dlisen dgdrenci sayisi ve egitmen basina dusen

kredi sayisidir.

Loukas N. Anninos (2007) “Universite Performans Degerlendirmesi
Yaklagimlari:  Puanlama (siralama) Sistemleri Ornegi”  (University
Performance Evaluation Approaches: The Case of Ranking Systems) adinda
bir calisma gergeklestirmistir. Arastirmaci, her bir Glkenin 6zel kosullarina
uyabilecek, guvenilebilir ve uluslar arasi duzeyde karsilastirilabilir performans
verisi saglayabilecek evrensel bir puanlama (siralama) sisteminin
gelistiriimesinin zor oldugunu belirtmistir. Her puanlama sistemi, puanlamanin
amaclarini belitmeli ve hitap ettigi grubu net olarak tanimlamalidir.
Puanlamada kurumsal profil ve gorevler ile Universitenin faaliyet kapsami g6z
onune alinmalidir. Sonuglar her kurumun Ozelliklerine dayanarak

ayarlanmalidir.

Arastirmaci, degerlendirme yodnteminin , veri toplama ve analizinin
aclk olmasi gerektigini ve gostergelerin sec¢iminin bilimsel esaslarinin,
guvenilirliginin ve gegerliliginin olmasi gerektigini eklemistir. Bir puanlama
sisteminin tUm egitim sureclerine (d6gretim, arastirma, dis baglantilar) ve
altyaplya vurgu yapmasi ve goOstergeleri girdi, sureg, ¢ikti ve sonuglar
seklinde siniflandirmasi gerekmektedir. Puanlamada agirlik atanmasi ise

belirtiimesi gereken diger bir husustur ve her bir gdstergenin Universite
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performansina olan gergek katkisinin detayli analizi sonucunda elde edilmesi
lazimdir. Puanlama sistemleri, yiksek 6gretim kurumlarinin ihtiya¢ duydugu
gelismeler veya sartlar karsisinda (6rnegin disiplinlerarasi programlar érnegi)

degisebilecek kadar da dinamik olmalidir.

Arastirmaci, puanlama sistemlerinin, literatirde goértldigu Uzere, bir
kurumun performansinin degerlendiriimesinde yetersiz bir yaklagim oldugunu
da vurgulamistir. Ancak, eger belirli degisiklikler yapilirsa 6grenciler ve diger
paydaslar igin yararli bir ara¢ olabilecegi belirtimektedir. Sadece yukaridaki
sartlar yerine getirildiginde bir puanlama sistemi Universite performans

degerlendirmesi igin guvenilir ve tamamlayici bir arag olabilir.

Paul Ramsden (1991) Melbourne Universitesi'nde "Yiiksek Ogretimde
Egitim Kalitesi Performans Gostergesi: Ders Deneyim Anketi" (Education
Quality Performance Indicators in Higher Education: Course Experience

Questionnaire ) adli bir arastirma gercgeklestirmistir.

Bu makale, akademik orgut birimlerinin 6gretim performansini 6lgmek
Uzere tasarlanmis bir 6grenci dederlendirme aracinin gelistiriimesinin ana
hatlarini ¢izmektedir. Ders Deneyim Anketi (DDA)'nin altinda yatan 6gretim
ve Ogretim teorisi tanimlanmigtir. Aracin istatistiksel nitelikleri ve farkli dersler
arasinda anlasilabilir bir sekilde ayrim yapabilme yetisi, Avustralya ylksek
ogretimdeki ulusal denemelerden elde edilen sonuglar baglaminda
tartisilmaktadir. Ulagilan ana sonug, DDA'nin ingiliz modellerine dayall
yuksek ogretim sistemlerindeki akademik birimlerin algilanan egitim kalitesini
belirlemede guvenilir, dogrulanabilir ve faydali vasitalar oldugudur. Ancak pek
cok teknik ve politik konular bir performans gostergesi (PG) olarak
uygulamada ¢ozulmemis sekilde kalmistir. Arastirmaci yiuksek ogretimdeki
PG'lerin temel olarak arastirma sonuglarina odaklandigindan s6z etmektedir.
Oysa bunlar blyuk oranda Universite ve yuksekokullarinda dgretim islevini

g6z ardi etmektedir.

Performans gdstergeleri ve 6gretim iglevi agisindan, arastirmaci bayuk

miktarlardaki kamu parasiyla desteklenen yiksek 6gretim sisteminde PG’
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lerin  geligtiriimesi ve uygulanmasi, ulusal hukimetler tarafindan
Universitelerin  ve ylUksekokullarin kendilerine 6deme yapanlara karsi

sorumlulugunu artirma gabalarinin dogrudan bir sonucudur.

Kamu sorumlulugu fikri buna karsin, pek ¢cok OECD Ulkesinde yuksek
ogretimi ekonomik bliyume hedefiyle daha yakin baglantilandirmaya yonelik
oldukca politik olan baskilarin bir sonucudur. Hikimet tarafindan arastirma
ve egitim sonuclarinin sayisal olcutlerini kullanma ve 6gretim Uyelerinin
performans degerlendirmeleri dahil olmak Uzere, ylUksek ogretimi daha
kamuya acglk degerlendirme tiplerine dogru yonlendirme cabalari, son bes
yildir Britanya ve Avustralya'daki ylksek ogretim sahnesinin en gorunur

oOzelliklerinden birisidir.

israf ve bitirme oranlari da PG'ler olarak oénerilmistir ancak bunlarin
yuzeysel olarak basit ve toplanmasi kolay iken, bunlar 6gretim performansi
disinda pek cok faktor tarafindan belirlenmektedir. Dahasi, bunlari PG'ler
olarak kullanmak, bdlimlere standartlar konusunda dayanilamaz baskida
bulunarak egitim surecini zayiflatabilir. Diger bir farazi dlgek olan - 6grenci
istihdam vyerleri, farkh derslerin karsilastirmali sosyal degerleri hakkinda
politik agidan hassas yargilarda bulunulmasini gerektirecektir. Belki, 6gretim
performansinin akranlar tarafindan degerlendiriimesi. On yargiya tabidir ve
siklikla yanhigtir. Akademisyenler tipik olarak meslektaglarinin 6gretme yetileri
hakkinda sinirh ve tarafli bilgiye sahiptirler; yargilari diger dlgeklerle kotu bir
korelasyona sahiptir. En hararetli incelemelerden biri (Marsh, 1987) akran
gorasunu Universite personeli hakkindaki personel kararlarina bir girdi olarak

almayi1 tamamen reddetmektedir.

Angela Ho, David Watkins ve Mavis Kelly (2001) "Ogretme ve
Ogrenmeyi lyilestirme Yaklasiminda Kavramsal Bir Zorluk: Hong Kong
Ogretim Uyesi Gelistirme Programinin Degerlendiriimesi" (The conceptual
change approach to improving teaching and learning: An evaluation of a
Hong Kong staff development programme) baslkli bir arastirma

gergeklestirmislerdir.
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Bu arastirma ogretmenlerin ogretmeyi ve ogrenmeyi
kavramsallastirma c¢ergevelerini  degistirmeye c¢alisan ve personel
gelistirmeye yonelik yenilik¢i bir yaklagimin etkililigine iliskin bir arastirmayi
bildirmektedir. Degerlendirme programi U¢ duzeyde sorusturulmustur:
Katilimcilarin  6gretim kavramlari Uzerindeki etkisi, 6gretim uygulamalari
Uzerindeki sonugta ortaya cikan etkisi ve 6grencinin 6grenmesi Uzerindeki
sonugsal etkisi. Program o&rnek grubun Ugte ikisinde algilanabilir bir
kavramsal degisim ya da kavramsal gelisme gergeklestirmistir. Daha sonra,
batin "degisen" ogretmenler sonraki yilda o6grencilerinden o6gretim
uygulamalari  hakkinda daha iyi puanlar alirken, kavramlarini
degistirmeyenlerin higbirinin 6grenci puanlamalarinda benzer kazanimlar
g6stermedigi tespit edilmistir. Ogrencinin ¢alisma yaklagimlari (izerinde
ortaya cikan bir olumlu etki ise kavramlarini degistiren 6gretmenlerin

yarisinda goézlemlenmesidir.

F. Dochy, M. Segers ve D. Sluijjsmans (1999) "Yiiksek Ogretimde
Kendi Kendini Degerlendirme, Akran Degerlendirmesi ve Ortak
Degerlendirmenin Kullanimi: Bir inceleme" (The Use of Self-, Peer and Co-
assessment in Higher Education: a review) adinda arastirma

gergeklestirmislerdir.

Arastirmacilar, yasam boyu 6grenenlere ve disunen uygulamacilara
olan artan talebin, 6grenme ve degerlendirme arasindaki iligskinin tekrar
degerlendiriimesini  uyardigindan ve blyuk O&l¢cekte kendi kendini
degerlendirme, akran tarafindan degerlendirme ve ortak degerlendirmenin
gelistirimesini etkilediginden bahsetmektedir. U¢ soru tartisiimaktadir: (a)
Kendi kendini degerlendirme, akran ve ortak degerlendirme gibi yeni
degerlendirme sekilleri Gzerinde yapilan arastirmadan elde edilen ana
bulgular nedir? (b) Hangi sekilde sonugclar bir araya getirilebilir? ve (c) Egitim
uygulamacilari agisindan hangi kurallar bu bilgi butininden tiretilebilir? 63
arastirmanin analizine dayali bir literatir arastirmasi farkli, yeni
degerlendirme sekillerinin bir arada kullaniminin égrencilerin daha sorumlu
ve daha dusunceli olmaya tesvik edecegini onermektedir. Arastirma,

uygulamacilar agisindan bazi kurallarla sonuglanmaktadir.



59

Aragtirmacilar yeni bir degerlendirme donemine karsi karsiya gelindigi
ve de@erlendirme alternatiflerinin son on yil igerisinde daha fazla dikkat
cektigini ve pek ¢cok degerlendirme sekillerinin yuksek ogretime tanitildigini

eklemistir.

Dochy, Segers ve Sluijsmans (1999), 6grencinin degerlendirmeye
yaptiklari katkilarinin personelin ve diger 6grencilerin degerlendirmesiyle
uyumlu olabilecegi gértusunlu destekleyen ¢ok fazla kanit oldugu sonucunu
cikartmiglardir. Ogrencilerin olumlu etkileri algiladiklari yéniinde deneysel
kanit da bulunmaktadir. Ogrencileri degerlendirmeye dahil etmek, gecerli,
guvenilir, adil ve yeterliligin artmasina katki yapiyor olarak algilanmaktadir.

Bununla birlikte, bazi konularin daha fazla arastirilmasi gerekmektedir.

Son olarak, kendi kendini degerlendirme, akranlar tarafindan ve ortak
degerlendirmenin kullaniminin, davranislar ve deneyimledikleri 6grenme
surecleri Uzerinde durmaksizin dusunen yasam boyu 6grenenlere yonelik

toplumun gereksinimiyle uyumlu oldugunu ileri stralmektedir.

Mary Henkel (1998), "Kavramsal ve Epistemolojik Temeller"
(Conceptual and Epistemological Foundations) adli arastirmasinin iki kisima
ayrilabilecegini ifade etmektedir. ilk kisim degerlendirme arastirmalarinin
gelisimiyle ve bu gelisimde ele alinan bazi kilit epistemolojik ve kavramsal
konularla ilgilidir. ikinci kisim ise akran degerlendirmesini, yiiksek 6gretimde
geleneksel degerlendirmeyi analiz etme ve yuksek ogretimin degerlendirme
durumunda bunlarin ne kadar etkili oldugunu kisaca dusunmek Uzere
tanimlanan kavramlardan bazilarini kullanmaktadir. Arastirma,
degerlendirmeyi dnce pozitifistlikten yorumlayici (hermeneutik) paradigmaya
dogru kayisi ve buna eslik eden toplu degerlendirmeden ziyade sekilsel

degerlendirmeye vurgu yaparak gézden gecgirmektedir.

Arastirmada, degerlendirenlerin karsilastigi sorunlara yonelik farkl
yaklagsimlarin politika ortaminda olusturdugu karmasiklik ve dengesizlik

tartisiilmaktadir. Degerlendirici olarak hareket eden "uzmanlar", “sosyal
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bilimciler” ve “profesyonel degerlendiriciler’ olmak Uzere Gg¢ grubun iddialari
incelenmigtir: Ancak merkezi kaygi, degerlendirme surecindeki degerler, bilgi
teorileri ve glclin arasindaki iligkidir. ikinci kisim, akran degerlendirmesi
formundaki degerlendirmenin geleneksel olarak yuksek 6gretimde yer aldigi
g6zlemiyle baslamaktadir. Akran degerlendirmesi yetkisinin dayali oldugu
bazi varsayimlar ve su anda bunlarin nasil zorlandigi arastiriimistir.
Arastirma, ¢ogulcu bir ortamda degerlendirme surecinin rasyonelligini en Ust
dizeye cikartma kosullari hakkinda bazi duslncelerle sonuglanmaktadir.
Degerlendirme ve degerlendirme arastirmalari, ABD'de iyimserlik ve
genigsleme doneminde (1950'ler ve 1960'lar, pozitivizmin zirvesi)
gelistirilmigtir. Bunlar toplumun modernizasyonu ve rasyonellesmesi, politika
surecleri ve kamu sektdrinun buyumesi ve iyilesmesi ile baglantilidir. Bunlar,
politika yapmaya ve sosyal reforma blyUk bir katkida bulunmak Uzere
Ozellikle yeni bilginin potansiyeline artan guvenin bir goérunumunu

olusturmaktadir.

Bir bilgi alani olarak degerlendirmenin gelistiriimesinin bir 6zelligi,
baslangigtan itibaren sahip olduklari aktorlerin akademisyenler ve
degerlendirme uygulamacilarini icermesidir.  Arastirmaci, egitim
degerlendirmesinin gelistirimesinde merkezi bir konumda oldugundan, buyuk
oranda program degerlendirmeye odaklanmaktadir. Sosyal program
degerlendirmesi mevcut program etkinlikleri ve bunlarin etkileri arasindaki
iligki hakkinda, bunlarin iyilestiriimeleri amaciyla genellestirilebilir bir bilgi
uretmeyi hedeflemektedir. Calismada, butin degerlendirme uzmanlarinin,
sosyal bilimcilerinin  deger vyargilarinda  bulunmanin  profesyonel
degerlendirmenin bir parcasi olmadigi 6nermesini kabul etmedikleri ileri

surulmektedir.

Arastirmaci, deger vermenin degerlendirmenin 6zinde olmasi
gerektigi ve bunun sundugu c¢ok sayidaki zorluga hitap etme ve ¢dézme
kapasitesinin profesyonel degerlendiricinin notu olacagina israrlidir. Onemsiz
olan sey, bir alanin teknik bilgisi ya da uzman bilgisi degil daha ziyade, deger

imalari ve deger yargillarindan gecen kacinilmazlhktir. Buradaki Kkilit
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zorluklardan biri ise de@erler, degerlendirme ve rasyonellik gibi yargilar

bilin¢li ve agik kilmaktir.

Bir felsefeci olan, Scriven (1983, 1986) degersiz kalma tesebbuslerini
elestirmektedir. Kendi durusu, karmasik ve degerlendirmedeki objektiflik
hakkindaki argumanlara dayalidir. Scriven degerlendirme mantigini,
degerlendiricinin degeri hakkindaki bildirilerin ¢ikarimsanabilecegi dort
adimlik bir cergevede ifade etmektedir: ilk olarak hakli c¢ikarilabilir yarar
kriterleri gelistirilmelidir; ikinci olarak hakli gikarilabilir performans standartlari
secilmelidir; Uglncu olarak tanimlanan standartlara ulasilip ulasiimadigini
tespit etmek Uzere her bir kriterde performans ol¢ilmelidir. Son olarak,
Olculen sonuglar, minimum olarak konulari birbirine gore tartmayi gerektiren

tek bir yargi icerisinde birlestiriimelidir.

Scriven (1983, 1986) acisindan, degerlendirme nesnel olabilir ve
olmalidir. Scriven, gorunuste nesnel olan degerlendirici araglar ya da
niceliksel dlgutlerde gdmuld durumda olanlar dahil olmak Gzere algilanmamig
ve teyit edilmemis olan deger kaynaklarini anlamanin ve ortadan kaldirmanin
ve tamami degerlendirme surecinin nihai sentezleyici asamasinda g6z
onunde bulundurulmasi gereken politika ya da programlarin amaglanmayan
sonuglarini ayirt ve analiz etmenin mimkin oldugunu dusunmasgtar.
Degerlendirme muhakeme ile analizi i¢cermektedir. Dahasi, Scriven
degerlendiricilerin  kendilerinin  degerlendirme  kriterlerinin  segimini
belirlemesine hazirdir.  Yazar hizmet kullanicilarinin  gereksinimlerini
karsilamay! tercih etmektedir. Bu durum, degerlendiricinin ilk olarak
degerlendirme gergevesini olusturmadan 6nce bu gibi gereksinimlerin gesitli
sekillerini dinlemek, yorumlamak ve analiz etmek zorunda oldudu,
degerlendirme surecine hem timden gelimci hem de tume varimci bir
yaklagsimi gerektirmektedir. House (1980) da tanimlayici ahlaki durusun
Otesine gecerek o©Onceden tanimlayici bir ahlaki durusa geg¢meyi

savunmaktadir.

Hawkesworth (1988), Scriven’in, diger felsefeciler ve bazi politika

analistlerinin farkl sekillerde kullanilan ¢atal bir yaklasimda bulunduklarini
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ileri sirmektedir. Bu yaklasim bilimin belirsizliklerinin ve bilimde kisisel
degerlerin ve degerlendirmenin 6neminin altini ¢izerken, ayni zamanda
sosyal mudahaleler ve uygulamalar hakkinda deg@erlendirici yargilarinda
bulunurken rasyonelligin, kavramsal sertligin ve analizin, timevarimsal ve
tumdengelimsel yaklagiminin rolunu vurgulamaktadir. Bunlar degerlendirici
yarginin objektif olabilecedi ve olmasi gerektigi iddiasinin temelleridir. Bu

itibarla, ¢gurttilemez olmasa bile, bu iddia bir sekilde hakli ¢ikarilabilir.

David Billing ve Harold Thomas (2000), "Yiksek Ogretim Kalite
Degerlendirme Sistemlerinin Uluslar Arasi Aktarilabilirligi: Turkiye Deneyimi"
(Higher Education Quality Evaluation System for the International Transfer

Availability: Turkey Experience ) adli bir arastirma gergeklestirmiglerdir.

Aragtirmacilar bir uUlkeden digerine kalite guvence sisteminin
aktarimini arastirmiglardir. Calismada Turk Universitelerinde bir kalite
glvence sistemi baslatmanin fizibilitesini tespit etmeyi hedefleyen bir pilot
proje deneyimi bildiriimektedir. Proje Birlesik Krallik yaklagsimina dayalidir.
Sistemler arasinda bir yakinsama go6zlemlenmistir Daha Onceki
arastirmalarin tersine, Uluslar arasi ilgili bir konferanstan gelen kanitlar, dis
kalite degerlendirmesinin amagclarinin daha net bir sekilde tanimlanmis hale
geldigini gostermistir. Bununla birlikte, Birlesik Krallik sistemini Tarkiye
durumuna aktarilmasini etkileyen ve uluslar arasinda kalite guvence ve
degerlendirme sistemlerinin uluslar arasi olarak aktarilabilirligi agisindan
daha genis imalara sahip olan bazi belirgin kilturel, yapisal, politik ve teknik

konular ortaya ¢ikmigtir.

Ayrica arastirmacilar Haziran 1997'de Turkiye Cumhuriyeti Yiksek
Ogretim Kurulu'nun (YOK) Tirk Universitelerinde bir kalite glivence sistemi
baslatmanin fizibilitesini tespit etmeyi hedefleyen bir proje baslattigini da

belirtmiglerdir.

Tarkiye'deki kalite glvencesine olan gereksinime iliskin olarak, bu
arastirmacilar fizibilite projesindeki kalite degerlendirmenin amaclarinin yakin

bir sekilde tanimli olmadigini, ancak akademik programlari ylkseltmeye bir
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temel olarak hesap verebilirlikle ilgili oldugundan bahsetmislerdir.
Universitelerin tlikettikleri kaynaklar agisindan sorumlu tutulabilir olmalarini
saglamak (zere, hikimet, toplum, istihdam sektéri ve YOK tarafindan
hissedilen bir gereksinim vardir. Mezunlarin ulusal guglilige maksimum
katkida bulunacak yetenek ve Dbilgilere sahip olmasi ve onlarin
kalifikasyonlarinin, akademik standartlarinin uluslar arasi olarak kabul
edilmesi gerektigi yonunde bir kaygl bulunmaktadir. Ayrica Universitelerden
gelen arastirma sonuglarinin uluslar arasi bir Gne sahip olmasi gerektigi ve
ulusal guglultge/refaha/zenginlige maksimum katkida bulunmasi gerektigi

yonunde de bir kaygi bulunmaktadir.

Programin uluslar arasi boyutundan dort genel konu ortaya ¢ikmistir:
ilk olarak gercekten siirece baslamanin énemi vurgulanmistir. ikinci olarak
daha sonra yayinlanacak bir raporla sonug¢lanacak akran puanlamasi ziyareti
ile gdozden gecirilecek olan standart nitel verilerle desteklenecek kurumsal,
konu ya da program duzeyinde kendi kendini degerlendirmeye odaklanan
kalite glvence sistemlerine uluslar arasi olarak yakinsama egilimi
bulunmaktadir. Uglinclisii  kalite degerlendirmesinin  amaglari, hesap
verebilirlik, iyilesme, bilgi ve akreditasyon islevlerinin bir karigiminin
cesitlemeleri gibi gérinmektedir. Dordlncu olarak su sorulara higbir tatminkar
yanit ortaya c¢ikmamistir; kalite degerlendirmelerinin fiili olarak kalite
iyilesmeleri sagladigina dair (ilgili kurumun anektodlarindan bagka) hangi
somut kanitlar bulunmaktadir? Sonuclar akademisyenler ve fakdlteler,

isverenler ve hukimet arasinda guvenilir midir?

Yapisal ve politik konulara iligkin olarak, arastirmacilar, gogu sistemin
etkililiginin dayali oldugu belirli varsayimlar igerdiginden bahsetmektedir.
Turkiye, pilot uygulamasini ingiliz modeline dayandirmistir. Oysa Ingiliz
ortami agisindan gegerli olan belirli varsayimlarin Turkiye baglaminda
mevcut olmadidi agik hale gelmistir. Bu varsayimlarin bazilari Turk akademik

yasami ve onu gevreleyen politik etkilerin yapisiyla ilgilidir.

Aragtirmacilar aktarilabilirligi etkileyen bazi teknik konular oldugunu

sOylemigtir. ilk olarak kalite givencesini tanitmanin mantiginin agik bir
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sekilde anlatiimasi gerekmektedir. Ikincisi eger bir kalite glivence sistemi
etkili bir sekilde yonetilecekse oOrgltsel duzenlemelerin gelistiriimesi
gerekecektir.  Uglincisti  tanimlarin  ulusal  baglama  uyarlanmasi
gerekmektedir. Doérdinclisu o6zellikle sosyal bilimler ve beseri bilimler
alanindaki Turk akademisyenlerinin pek ¢ok kaygl konusu Turk kultlra ile
ilgilidir. Sonug¢ olarak bunlarin bir Tdrk hedef kitlesine hitap etmeleri
gerekmektedir. Besinci olarak, bir ulusal sistemden digerine kavramlarin

aktarilmasi blyuk oranda tercimenin kalitesine bagli olarak gorulmektedir.

Aragtirma sonucunda, uluslar arasi kalite guvence sistemlerinin

aktarilabilirligi acisindan, asagidaki kilit tavsiyeler 6nerilmektedir:

1. Ulusal kalite degerlendirme programinin ve uygulamalarinin ayrintilari bu
gibi bir programin uygulanmasina yonelik olarak ¢aligsma yaklasimi ve

tarzindan daha az dnemlidir;

2. Degerlendirme programlari, kriterleri ve sureclerinin amagclari yuksek

ogretim kuruluslariyla tartisiimahdir;

3. Baslangigta sorumlu hukimet kurulusu vasitasiyla finanse edilecek olan
ancak yapisinda yuksek 6gretim kuruluslariyla ortaklik sergileyecek
profesyonel bir personelden olusan Ulusal Yiksek Ogretim Kalite
Guvence Biriminin hemen kurulmasi ve kaynaklandiriimasi; Kkalite
degerlendirmelerinin makul derecede uyumlu olmasi ve bunlarin kati,
etkili ve basit kalmalarini saglamak uzere (Hollanda’da oldugu gibi)

Yiiksek Ogretim Miifettisligi gibi bir vasitanin kurulmasi;

4. Yuksek ogretim kurumlari bolim ve kidemli personeli igin ulusal dizeyde
organize edilmis bUyuk hazir programlar olmalidir. Sorumlu hdkimet
kurulugu, yuksek Odgretim kuruluslariyla danisma halinde formule
edilen ve degerlendirilen belirgin ve devam eden bir personel gelistirme

programini baglatmali, butgesini olusturmali ve koordine etmelidir;
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5. YUksek ogretim kuruluglari kalite guvence sistemlerini olusturmak ve

isletmek Uzere kaynaklara gereksinim duymaktadir; ve

6. Kalite Glvence hem de RAE'nin ilk turunda, dederlendirme ekibinin ya da
uzman panelinin en az bir dyesinin AB ya da OECD ulkesinden gelen bir

konu uzmani olmalidir;

7. Bununla birlikte en énemli nokta baglamanin énemidir.

Fatma Mizikact (2003), "Yiksek Ogretimde Kalite Sistemleri ve
Akreditasyon: Tirk Yiksek Ogretiminin incelemesi" (Quality Systems and
Accreditation in Higher Education: Review of the Turkish Higher Education)
adinda bir arastirma yapmistir. Bu arastirmanin amaci, Tdrk yuksek
ogretiminin kalitesini artirmak Uzere son beg yilda baglatilan (akreditasyon ve
standardizasyon arastirmalari dahil olmak Uzere) kalite ve kalite
degerlendirme sistemlerinin uygulamalarini ve sonuglarini sunmak ve

tartismaktir.

Mizikaci (2003), kalite yonetim ve akreditasyon sistemlerinin son 15
yilda pek c¢ok farkli sekilde farkh amagclar igin &6gretim alanina
uygulandigindan bahsetmektedir. Dlinyada oldugu gibi Turkiye'de, kalite
yonetim sistemleri ylksek ogretim sistemindeki kilit sorunlarin ¢oézumleri
olarak gorulmektedir. Bununla birlikte, su ana kadar yapilan uygulamalar
daha karmasik kilit sorunlarin bir gdstergesi olarak dusunulen sonuglara
ulagilmistir. Bu inceleme, Turk yuksek oOgretiminin su anki durumunu
sunmakta ve reform eylemleri ve iyilestirme gereksinimlerine odaklanmakla,
Universitelerde uygulanmakta olan kalite yonetim ve akreditasyon sistemlerini
tartismaktadir. Farkli  Turk Universitelerinden 6nde gelen o6rnekler
sunulmaktadir. Son olarak, genel bir sonugtan sonra, Turk Universitelerinde

kalite sistemlerinin uyarlanmasi igin bir gergeve tavsiye edilmektedir.

Bu arastirmada; isletme Bélimiinde Yarim Gunlik Fakilte Mensubu
Degerlendirme sureci bir drnek olarak verilmistir. Batin yarim gunlik fakulte

mensubu, ilk sdmestr sonunda ve sonrasinda her dort 6gretim sezonunda bir
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ogretim agisindan de@erlendirilecektir. Bu degerlendirme doéngusu, égrenci,
fakllte ya da idari kaygilara yanit olarak daha sik araliklarla baglatilabilir.
Yarim zamanli fakllte mensubu yalnizca asagida tanimlandidi sekilde

ogretim performanslari yontunden degerlendirilecektir.

Bolum baskani inceleme slrecini baslatmaktan sorumlu olup
incelemeyi fiili olarak gergeklestirmekten sorumlu degildir. Siradan bir sekilde,
yarim gunlik fakulte mensuplarinin incelemeleri, incelenmekte olan yarim
gunlik fakulte mensuplariyla ayni disiplindeki tam gunluk fakulte Gyeleri
tarafindan yapilacaktir. Disiplindeki sayilar az oldugunda, tam gunluk fakulte
mensuplari bolumde temsil edilen diger disiplinlerden ek incelemeciler talep

edebilecektir.

Ogretim performansi agisindan, arastirmaci 6gretimin  etkililiginin
kanitinin  en azindan  6grenci  dederlendirmeleri, meslektagslarin
degerlendirmeleri ve kendi kendini degerlendirme olmak Uzere U¢ kaynaktan
saglanmasi gerektiginden s6z etmigtir. Komitenin 6gretim boyutunu

degerlendirmede inceleyebilecedi en 6nemli faktor sunlardir:

Sinifta gecerli, gincellenmis materyallerin kullanimi;
Etkili uygulamalarin devam ettirilmesi;
Ogrenci degerlendirmelerinin sonuglar;

Ogrenciler agisindan kullanilabilirlik;

o b~

Ogretimin geligtirimesine katilim yoluyla 6gretim alaninda glncelligin
korunmasi firsatlari;

6. Ogretimin iyilestirilmesi igin gelistirme slrecine katilim;

7. Ogretim hedeflerine, coklu bélim politikalarina ve bélim mifredat
hedeflerine riayet kurallarina uydugundan emin olmak uUzere
ogretmenin programini gézden gegirecek ve kariyer servis bilgisi

belirtilen derslerde 6grencilere aktarilacaktir.

Komitenin g6z o6nunde bulundurabilecegi daha az onemli diger faktorler
sunlardir:

1. Yeni yaklagimlar ve pedagojilerin gelistiriimesi;
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2. Yeni derslerin 6nerilmesi ve / veya geligtiriimesi;

3. Igbirligi, bagimsiz arastirmalarin ve diger deneysel 6grenme sekillerinin
denetimi;

4. Gergeklestirilen kurs hazirliklari sayisi (6nceki soru dahildir);

5. Ogrencilere danigsmanlik yapilmasi;

6. Ogretim tekniklerinin ve égretim igeriginin bolimde paylasiimasi;

7. Ogretilen derslerin is yiikii agisindan ima ettikleri.

Mizikaci, de@erlendirmede kullaniimak Uzere asagidaki yontemleri

aciklamaktadir:

Akran Sinif Ziyaretleri. Butun akademik personel - fakulte, ayrintilari
verilen programi kullanarak siniflarinda, isletme Fakiiltesindeki bir ya da
daha fazla sayidaki meslektagi tarafindan gozlemlenecektir. Bu gdzlemlerin
yapilmasini  saglamak Bolum Baskaninin  sorumlulugudur. Gdzlem
duzenlemeleri, kendi g6zlemcilerini davet edecek olan gézlemlenen fakulte
Uyesi tarafindan vyapilacaktir. Davet edilen gdézlemciler reddetmekte
serbesttir. Her bir gozlemci tarafindan fakulte Uyesine yazili yorumlar

saglanmalidir. Yorumun amaci yalnizca gelistirme ve sekil amaghdir.

Ziyaret Déngdileri. Yarim gunluk fakulte GOyeleri asagidaki programa
gore gozlemlenmelidir: (a) Yeni akademisyenler ilk yillarinin birinci
sOdmestrinde en azindan bir kere. (b) Diger butin akademisyenler - her bir
ogretim sOmestrinde bir. Eger arzu edilirse, gelisim yorumlarini

kolaylastirmak icin fakulte Gyesi ek akran sinif ziyaretleri ayarlayabilir.

Ogretim Portféyleri. Ogretim portfdyl, bir fakilte (yesinin bir ya da
daha fazla sayidaki meslektagla isbirligi halinde 6zetlenen ve hazirlanan
ogretim faaliyetlerinin ve basarilarinin bir kaydidir. Degerlendirme amaciyla
tasarimlanmig tipik bir ogretim portfoyld, ogretim felsefesi bildirimlerini,
yontemlerin, stratejilerin ve hedeflerin tanimini igermelidir. Bu portféy uygun

oldugu sekilde guncellenmeli ve tekrar sunulmalidir.
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Resmi Inceleme Raporlari. Kendi disiplinlerinde 6gretim vermekte olan
yarim gunluk fakulte Gyelerinin degerlendirmelerini yapmaktan sorumlu tam
gunlik bolum Uyeleri, bolim bagkaninin bélumun kalaniyla paylasacagi bir
raporu bolum bagkanina vermelidir. Her bir yarim gunluk fakulte tyesinin
gelisme incelemelerinin zirvesi olan bu raporlara dayali olarak, bolim iki

degerlendirme yapacaktir: "tatminkar performans" ya da "kaygi verici."

Mizikaci (2003) calismasinda, Nijerya’da Cross River Devlet
Universitesi ve California Ogretmenler Performans Degerlendirmesi (PACT)

sistemlerinin uygulama ve sonuglarindan érnekler sunmaktadir:

Nijerya Uguncl egitim kurumlarindaki akademik personelin, 6grencinin
ogretimi degerlendirmesine (OOD) yénelik tavrini dederlendirmek ve vaka
calismasi olarak Cross River Devlet Universitesi kullanilarak akademik
personelin ifade edilen tavrini etkileyen degisken faktorleri belirlemek Gzere

yapilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak bir anket kullaniimistir.

Bu arastirmadaki ana bulgu, o&rneklenen Nijerya akademik
personelinin  bu gibi degerlendirmenin hizmet edecedi amaclara
bakilmaksizin Ogrencilerin  Ogretimi  Degerlendirmesine (OOD) belirgin
olumlu bir tavir sergiledigidir. Bu durum Nijerya akademik personelinin, genel
olarak fakulte Uyesi degerlendirmesinin ve 6zelde ise 6grencilerin 6gretimi
degerlendirmesinin  kok salgiladigr  yurtdisindaki  karsitlarindan  farkh
olmadigini teyit etmektedir. Bu bulgu, bu arastirmada daha once aktarilan
Marsh (1987), Marsh ve Dunkin (1991), Mckeachie'nin (1983) bulgulariyla
uyusma egdilimindedir. Elbette ki, bu bulgu o6grencilerin 6gretimi
degerlendirmesi slrecinin babasi olan, Remmers'in sonuglarina daha fazla
guvenilirlik saglamaktadir (Remmers, 1927). Bu arastirmanin sonraki bulgusu
da hizmet edilen amag¢ toplumsal olmaktan ¢ok resmi oldugunda, akademik
personelin OOD'ye daha belirgin sekilde olumlu bir tavir sergilediklerinin
tespit edilmesidir. Buradaki bulgu Newton ve Braithwaite (1988), Joshua
(1998) ve Joshua ve Joshua'nin (2003) bulgulariyla uyumludur.
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California Ogretmen Performans Degerlendirmesi (PACT), 6gretmen
hazirlik  programlarinin  guvenilirgi  i¢cin  Olgit  olarak  performans
degerlendirmelerinin kullaniimasini gerektiren California Eyalet emrine (SB
2042) bir yanit olarak geligtirilmistir. Bu makalede ilk iki pilot yili boyunca
PACT degerlendirmesinin eyalet ¢apinda uygulanmasindan elde edilen
sonuglar incelenmektedir. Yalnizca iki yillik veri kisittamasina ragmen, Ug¢
yillik uygulama deneyimleri katilimci programlari adaylari 6grenmede nasil
daha iyi  destekleyebilecekleri ~ve inceleme  alanlarini nasil
tanimlayabilecekleri konusunda bilgilendirmistir. Ek olarak, bu arastirma
PACT performans degerlendirmesinin  6gretmen egitiminde bireysel
ogretmenin 6gretmen ehliyetlendiriimesi amaciyla yeterliliginin gecerli bir
Olgutl ve 6gretmen 6grenme ve program iyilestirme igin guclu bir arag olarak

kullanilabilecegini dnermektedir.

Aragtirma 2002 - 2003 ve 2003 - 2004 pilot yillari boyunca PACT’In
eyalet capinda uygulanmasindan elde edilen sonuclari degerlendirmektedir.
PACT projesi iki degerlendirme stratejisi Uzerinde odaklanmaktadir: (a)
Ogretmenlerin, 6gretmen hazirigi boyunca meydana gelen yerlesik imza
degerlendirmeleri araciligiyla sekilsel olarak gelisimi ve (b) 6grenciye sunulan
ogretme boyunca ogretmenlik bilgileri ve yeteneklerinin  kimulatif

degerlendirmesi.

PACT TE'nin California'daki bir dizi kampusteki uygulamasi programlar
arasinda ve igerisinde aday performansindaki program farklarinin
incelenmesine izin vermektedir. Hem adayin zayif oldugu alanlara hitap
etmek hem de en iyi uygulamalari paylasmak Uzere Universiteler arasinda
isbirligi firsatlari saglamaktadir. Ek olarak, degderlendirmenin tasarlanmasi,
puanlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili PACT projesine katilim, pek c¢ok
programin fakllte Uyesi/danisman arasinda neyin hizmet 6ncesi dizeyde
etkili ogretimini tegkil ettigi ve mezunlarin programi tamamladiginda neyi
bilmesi ve neyi yapabiliyor olmasi gerektigi hakkinda profesyonel bir diyalogu

baslatmasina neden olmustur.
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Robert T. Blackburn ve Mary Jo Clark (1975), “Fakulte Performansi
Uzerine Bir Degerlendirme: Ogrenci ve Oz-Dereceler Arasinda Korelasyon”

adli galigmay! yapmislardir.

Bu arastirmada fakulte ¢alisma performansini sarmalayan belirsizlikler
ele alinmakta ve iki mesleki rol olan 6gretim ve arastirma hakkindaki birbiriyle
celisen arastirmalar incelenmektedir. Daha sonra tipik serbest sanatlar
"Midwest" kolejindeki bir fakulte arastirmasindan elde edilen bulgular
sunmaktadir. 45 tam gunlu (populasyonun yuzde 85'i) fakllte mensuplari,
yoneticiler, fakulte 6grencileri ve kendileri tarafindan iki performans olgutine
gbre puanlanmaktadir: (1) Ogretim etkililigi ve (2) koleje genel katki. Fakiilte
mensuplari ve o6grenciler arasinda profesorlerin degerlendiriimesi hakkinda
makul derecede yuksek - ve - yOneticiler ile iki rol kimesi arasinda daha
dusuk (ancak hala istatistiksel olarak belirgin) bir - uyusma olmasina ragmen,
profesor ve her bir rol kimesi arasindaki neredeyse sifira yakin korelasyonlar

gercek kaygl nedenleridir.

Blackburn ve Clark’in (1975), arastirmalarinda ulasilan sonuglar su

sekilde 6zetlenebilir:

1. Acik bir sekilde cesitli faktorlerdeki belirgin degismeler, meslektaslar,
ogrenciler, yoneticiler ve adaylarin kendileri tarafindan yapilan

performans yargilarina girmektedir.

2. Ayni performans boyutunda kendi kendine verilen puanlar, fakilte Uyesi
meslektaslarin  verdigi puanlarla birazuyum gdstermekte, yodneticiler

tarafindan yapilan yargilarla higbir benzerligi bulunmamaktadir.

3. Ogretim performansi hakkindaki meslektas yargilari olumlu bir sekilde bir

fakulte Uyesinin genel katkisi hakkindaki yargilariyla ilgilidir.

4. Ogretim performansi hakkinda profesér ve &grenci yargisi oldukga

uyumludur.
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Arastirmacilar ek  olarak, veriler fakulte  performansinin
degerlendiriimesinde hem profesorlerin hem de &grencilerin puanlarinin
kullaniimasini desteklemektedir. Ayni zamanda, veriler belirli bir fakulte
mensubunun siklikla galismasinin dogru bir sekilde takdir edilmedigini iddia
etmesinin, nedenini de gostermektedir. Dahasi, performansi hakkindaki bu
bireyin algisinin yoneticilerin muhakemeleriyle ¢ok dusuk bir iligki
gOstermesinden dolayi, gelecekleri hakkindaki kararlar temel olarak
yoneticiler tarafindan alindiginda; bu duygunun, blUyUk olasilikla ortaya
citkacaktir. Profesor, digerlerinin onu nasil algiladigi ve degerlendirdidi

hakkinda hatali bir algiyla yasadigi ifade edilmektedir.

Kalayci (2009), “Yiksek Ogretim Kurumlarinda Akademisyenlerin
Ogretim Performansini Degerlendirme Surecinde Kullanilan Yéntemler” adli
makalesinde, yuksek dgretim kurumlarinda kalite; akademisyenlerin 6gretim
performansini degerlendirme  sistemi; akademisyenlerin ~ 6gretim
performansini de@erlendirme surecinde en vyaygin olarak kullanilan

yontemleri incelemistir.

Dunyadaki birgcok Universitede degerlendirmelerin, yargisal ve
bicimlendirme amach yapildigini ileri suren Kalayct (2009, 639-647)

incelemesinde su agiklamalara yer vermektedir:

Yargisal ve bigimlendirici degerlendirmelerin her ikisini de kapsayan
batunlesik ve sistematik bir degerlendirme sistemi yoktur. Turk yuksek
ogretim sisteminde her iki amagla yapilmaya calisilan degerlendirme
sisteminde ise O©nemli sorunlar vardir. Bu sorunlardan biri; 6gretim
elemaninin yargisal amagli degerlendirmelerinde &gretim performansinin
arastirma performansi igin gosterilen titizlilikle degerlendiriimemesidir. Bir
digeri ise; bicimlendirme amagl degerlendirmelerde, kisith yontemler
kullaniilmakta ve bu veriler amacina uygun olarak degerlendiriimemektedir.
Universitelerimizin cogunda sadece 6grenci degerlendirme anketleri ile sinirli
olan ogretimi degerlendirme sistemi, kalite glivence sistemlerinin uygulamak
zorunda kaldigi rutin bir islem olarak goérilmekte ve bu dusiUncenin

dogrultusunda yuarutulmektedir.
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Ogretimi  degerlendirme sisteminin basarili olabilmesi icin sadece
degisik yontem ve araclarin kullaniimasi yeterli degildir. Bu slreg¢ bir butin
olarak disunulmeli ve asagida belirtilen uygulamalar sistemli bir bigimde ise
kosulmahdir (Kalayci, 2009, 648-649):

1. Akademisyenlerin uzmanlik alanlarina gore yeterlik alanlari igin
performans gdstergeleri belirlenmelidir.

2. Birden fazla o6gretim performansini degerlendirme yontemi tercih
edilerek universitelerin kendi kogullarina 6zgu degerlendirme modelleri
gelistirmelidir.

3. Geligtirilen dgretim performansini degerlendirme modeline/modellerine
uygun veri toplama araglari gelistirilmelidir.

4. Performans yoOnetim sistemi iginde performans degerlendirme
sonuglarina bagli olarak akademisyenlere guglu ve iyilestirmeye acik
geri bildirim verilmelidir.

5. Ogretim performans degerlendirme sonuglarina dayali olarak
akademisyenler igin bireysel mesleki gelisim plani hazirlanmalidir. Bu
plan Universitenin eylem plani ve stratejik plani ile butlinlesik olarak
tasarlanmali ve uygulanmalidir.

6. Geri bildirimler dogrultusunda akademisyenler igin hizmet-igi egitimler
dizenlenmelidir.

7. Universitelerde tim bu calismalar ylritecek ve ADEK'le isbirligi
icinde calismalari ydrutecek olan “6gretimi  gelistirme merkezi”
kurulmahdir.

8. Ogretim performansinin degerlendiriimesi konusu ile ilgili kuramsal,

betimsel ve deneysel arastirmalar yapilmalidir.

Yuksek oOgretim sistemi bir 06gretim elemaninin arastirma
performansini olgerken gosterdigi 6zeni, 6gretim performansinin olgliimesi
konusunda goéstermedigi su andaki uygulamalardan agik¢a gorulebilir. Bu
durum sadece yonetimlerin sorunu olmayabilir. Machell (1989) ve Chance
(1985, Akt. Kalayci, 2009), bu konuda iki 6nemli kavramdan s6z
etmektedirler. Chance, dolandirici sendromunun (Imposter Syndrome)

degerlendirmelerin 6nlinde engel teskil ettigini belirtmektedir. Kisi, birinin
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basarisizligini  ortaya koyacadl endisesi tasimaktadir ve bu tdr
degerlendirmelerden hognut olmamaktadir. Machell (1989; Akt. Kalaycl,
2009), de degerlendirme yapanlari digsman olarak gérme egilimi oldugunu ve
bunu o6gretim elemani melankolisi (Professorial Melencolia) olarak
adlandirmaktadir. Bu psikolojik temelli davraniglar o6gretim elemaninin
ogretim performansini degerlendirmede hukuki duzenlerin ve yonetimin yani
sira akademisyenlerin kendilerinin bu surece etkin ve isteyerek katiimalari
sonucunda bagarili  olabilecegini goOstermektedir. Kalayci, 06gretim
performansinin degerlendiriimesinin dnundeki engellerin sadece yapisal ve

yasal degil kisisel dzelliklerin de olabilecegini ifade etmektedir.

Tonbul'un (2008), “Ogretim Uyelerinin Performansinin
Degerlendiriimesine lliskin Ogretim Uyesi ve Ogrenci Gorugleri.” adli
galismasinin amacini, “Ege Universitesi’nin Edebiyat, Egitim, Iktisadi-idari
Bilimler ve lletisim Fakdltelerinde calisan 6gretim Uyelerinin, performans
degerlendirmeye yonelik beklentilerine, degerlendirmenin 6nlnde algilanan
engellere, degerlendirme slrecinin yonetimine, degerlendirme sonuglarinin
nasil kullaniimasi gerektigine, performans dlgltleri ve gdstergelerinin 6nem
dizeyine iliskin goruslerini belirlemek, 6gretim performansi dlg¢utlerinde ise
ogretim Uyesi ve ogrencilerin beklentilerini karsilastirarak, ortaya gikacak
bulgular 1s1ginda, arastirmaci ve uygulayicilara dnerilerde bulunmak” olarak

ifade etmektedir.

Aragtirmanin  6rneklemi, 108 0&gretim Uyesi ve 230 Ogrenciden
olugmaktadir. Veri toplama araci olarak, arastirmaci tarafindan gelistirilen
“Ogretim Uyesi Performans Degerlendirme Olgegdi” adli dlgme araci

kullanilmigtir.

Arastirma sonuglarina gore (Tonbul, 2008, 653-660); 6gretim Gyeleri,
yuksek ogretimde ogretim Uyesi performansinin degderlendirmesi gorigune
olumlu bakmaktadir. Ylksek 6gretimde 6gretim tyesinin performansinin etkili
bicimde degerlendiriimesinin 6ninde en o6nemli engel olarak o6rgutsel
olanaklarin yetersizligi, kurumda egemen olan kultir ve degerlendirme

Olcutleri konusundaki belirsizlik gorilmektedir. Performans degerlendirme
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konusunda fakultelerden egitim almis dgretim Uyeleri tarafindan yapilmasi,
degerlendirme surecinin ise Universite igerisinde galisan 6gretim Uyelerinden
olusan birimler tarafindan yonetilmesi, olumlu performansin édullendiriimesi,

yetersizlik durumunda destek verilmesi gortusundedirler.

Ogretim Uyeleri, bir 6gretim Uyesinin performansini belirleyen en
onemli Olgutler olarak (uluslar arasi) yayin etkinliklerini (makale, kitap, proje,
bildiri) bilimsel odullleri, atif almayi, editorluk-hakemlik etkinliklerini kabul
etmektedir. Danismanlik ve toplumsal sorumluluk daha dusuk bir performans

goOstergesi olarak degerlendirmislerdir (Tonbul, 2008, 644).

Bulgular, fakllte degerlendirme uygulamalarinin, dgretim Uyelerinin
akademik kariyerlerini olumlu etkiledigini, kamuoyunun beklentilerinin agikga
ortaya konmasi, s6z konusu beklentilerin senato ve fakulte yonetimlerinde de
vurgulanmasi sonucunda, akademik goreviendirme ve ylkseltmelerin daha
saglikh yaraduagund ortaya koymaktadir. Performans degerlendirmeye iliskin
bir takim kaygilarin oldugu da anlasiimaktadir. Olumsuzluk igeren
maddelerde (6gretim Uyesinin yaraticiligi, 6zgunliglu olumsuz etkilenir;
kurum ici gerginlige yol acar; 6gretim Uyesinin is yuku artar), belli bir kaygi

dlzeyinin oldugu sdylenebilir.

Degerlendirme sonuglarinin  nasil kullanilacagi, sonuglarin nasil
duyurulacagi ile ilgili olarak; (1) yuksek performans oédullendiriimeli, (2) dustk
performansa ise digsal destek hizmeti sunulmalidir. Sonuglarin ilgili kisiyle
paylasilmasi ya da ulasmak isteyen herkese acik olmasi ile dusik
performans sergileyen dgretim Uyelerine yaptirrm uygulanmasi konularinda

gerek fakulteler, gerekse unvanlar arasinda gorus farkhliklari bulunmaktadir.

Ogrenciler, dgretim Uyelerinin dJretimsel performans 6lgitli olarak en
fazla yaratici, elestirel duslnebilme becerisi ile o6grenciler agisindan
ulasilabilir olma, dgrencilere zaman ayirma Olgutlerini; 6gretim Gyeleri ise
alaninda bilimsel agidan yeterli olma o&l¢itini O6nemsemektedir. EQgitim
faklltesi dgrencileri, diger fakultelere gore o6gretim performansi olgutlerini

daha vyiiksek dizeyde onemsemektedir. Ogretim (yeleri, tim
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akademisyenlerin, uygulamaya donuk, ydruttikleri dersler hakkinda
geribildirim olanadi sunan pedagojik formasyon programlarina katilmak

istemektedirler.

Yukarida aciklanan ogretim dyelerinin performansinin
degerlendiriimesine iliskin arastirmalar Cizelge 1'de Ozetle gdsterilmigtir.
Arastirmaci ilgili arastirmalarin  farkli  Ulkelerden secilmesine 06zen
gOstermigtir. Boylelikle diger ulkelerde 6gretim Uyesi performansinin nasil
degerlendirildigine 1sik tutmaya c¢alismistir. Birgok Ulkede Universitenin
kaliteliligi, arastirmalarda verimlilik, 6gretim Uyelerinin degerlendiriimesi,
uygulamadaki engeller, degerlendirme o&lgltlerinin belirlenmesi, yontem
secimi gibi konularin tartisildigr goértimektedir. ilgili arastirmalarda ulagilan
sonugclarda bilimsel etigin, 6grenci geri bildirimin ve ders deneyim anketinin
onemi, bireysel ve akran degerlendirmenin gerekliligi, degerlendirme
Olcutlerinin yetersizligi ve degerlendirme sistemleri igin yeterli bir ¢alisma

surecinin olusturulamadigi seklinde bulgular yer almakatadir.

Turkiye’de akademik personelin performans degerlendiriimesi ile ilgili
birka¢ arastirma yapilmig, ancak mevcut durumdaki sorunlari ve onerileri
henliz belirlenmemistir. Bu calismada egitim bilimleri Boélumi Ogretim
Uyelerinin performanslarinin degerlendiriimesi ile ilgili olarak su boyutlardaki

gorus ve oOnerileri belilenmeye calisiimistir. Boyutlar:

Degerlendirmede hedefler,

Degerlendirmenin boyut ya da alanlari,
Performans degerlendirme boyutlarinin dl¢itleri,
Kimlerin degerlendirecedi,

Nasil degerlendirilecegi, degerlendirme yontemleri,
Ne siklikla degerlendirilecedi,

Performans degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullanilacagi,

© N o g bk wbd =

Degerlendirme sonuglarinin kiminlerle ve nasil paylasilacagi.
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Cizelge 1. Ogretim Uyesinin Performansinin Degerlendiriimesine lligkin Aragtirmalar

Arastirmaci ve Konu Amag Arastirma Bulgular
Tarih Yontemleri
W. Salmuni, Yiiksek Ogretim Kiresel standartlari Anket, En yuksek agirlik degerine sahip olan en
W. Mustaffaa ve Enstitllerinde Akademik karsilayan olcutleri belirleyen goérisme. Onemli 6ge “arastirma’dir.  Arastirma
H. Kamisa, Performans Kriterlerinin  bir ydntem (arag¢) gelistirmek. unsurunun onceligine yardimci olan alt
2007 Evrensel Standartlara OlcUtler arastirma dddlleridir.  Akademik
Gore Onceliklendiriimesi personel terfisi icin en dnemsiz olan unsur
“Kigilik™tir.
D. Bourantas, Yunanistan’daki Yunanistan’daki Universite icerik analizi, Resmi, kurumsal i¢c veya dis bir Universite
S. Lioukas ve Universite Degerlendirme degerlendirme sistemlerini dokiman degerlendirme sistemi  bulunmamaktadir.
V. Papadakis, Sistemleri: Atina belitmek Atina Ekonomi ve analizi. Gayri resmi Olgller (piyasa gugleri, sirketler,
1993 Ekonomi ve isletme isletme  Universitesi’ndeki diger universiteler gibi dig gugler) bolumlerin
Universitesi bolimleri tartigmak. degerlendirmelerinde kullaniimaktadir.
Ogrenci geri bildirimi  bolim  kararlarini
etkilemektedir. Ogretim Gyelerinin  birbirlerini
degerlendirmesi gayri resmi girisim olarak
gorilmustar.
K. Turk ve Estonya Resmi ve Ozel Mevcut sistemlerinin ne Kargilagtir- Yiksek oOgretimin G¢ anahtar fonksiyonu
T. Roolaht, Universitelerindeki Olclde piyasa odakl ve ne dl¢ide mall analiz (egitim, arastirma, hizmet) oldugu ve
2007 Akademik Personelin orgutsel degerler Uzerine " performans degerlendirme ile Ucret arasinda

Performans
Degerlendirmesi ve
Telafisi: Karsilastirmali
Bir Analiz

kurulu oldugunu belirlemek.

dogal bir iligki yer aldigi; 6gretim uyesinin
performansinin  degerlendiriimesinin  ve
Ucretlendiriimesinin ¢esitli duzeylerle iligkili
oldugu sonucuna ulagiimigtir.
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Arastirmaci ve Konu Amag Arastirma Bulgular
Tarih Yontemleri
K. Tark ve Yiksek Ogretim Akademik personelin egitim icerik analizi Akademik  personelin is  verimliliginin
K. Philips, Kurumlarindaki sistemindeki degigimlere uyumunu, dgokUman ' degerlendiriimesinde; o6gretim surecindeki
2007 Akademik Personelin ogretim ve arastirmada L kalite ve verimlik, bilimsel arastirma kalitesi,
N e oo analizi. L PO . .
Performans uretkenligini ve kalitenin artiriimasi gelisim sonuglar, yoneticilik faaliyetleri,
Degerlendirmesi ve Adil ic¢in isteklendirme ve Ucretlendirme Universite igbirlikgileri ile arastirma ve
Ucretlendirilmesi (Tartu  sistemindeki performans gelistirme sdzlesmelerinin  yapilmasi yer
Universitesi Ornegi) degerlendirmesinin  énemini almaktadir.
gostermek.
L. N. Anninos, Universite Performans Performans degerlendirme icerik analizi, Bir puanlama sistemi tim egitim sireclerinde
2007 Degerlendirmesi yaklagimlarinda ile ilgili puanlama dokiman uygulanmalhdir. Puanlamada agirlik
Yaklagimlari: Puanlama  (siralama) sistemini analiz etmek  analizi. atanmasi belirtiimelidir. Her bir g0Osterge
(siralama) Sistemleri Universite  performansina dayali analiz
Ornegi. sonucunda elde edilmelidir. Puanlama
sistemleri, yuksek Ogretim kurumlarinin
ihtiyag duydugu gelismeler veya sartlar
karsisinda degisebilecek kadar da dinamik
olmahdir.
P. Ramsden, Melbourne Akademik 6rgut birimlerinin icerik analizi, Ders deneyim anketi egitim kalitesini
1991 Universitesi'nde Yiksek 6gretim performansini lgmek dokiman beliremede glvenilir, dogrulanabilir  ve
Ogretimde Egitim Kalitesi Uzere tasarlanmig bir 6grenci analizi. faydali bir aragtir. Ancak uygulamada

Performans Godstergesi:
Ders Deneyim Anketi.

degerlendirme aracinin
gelistiriimesinin ana hatlarini
gizmek.

kullanilmamakta ve ogretim islevi g6z ardi
edilmektedir. YUksek 6gretimdeki performans
gostergeleri temel olarak  arastirma
sonugclarina odakhdir.
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Arastirmaci ve Konu Amag Arastirma Bulgular
Tarih Yontemleri
Degerlendirme programinin, ogretim
A. Ho, Ogretme ve Ogrenmeyi  Ogretmenlerin ogretmeyi ve Program kavramlari  Uzerindeki  etkisi,  6gretim
D. Watkins ve lyilestirme Yaklagiminda dgrenmeyi kavramsallastirma analizi, icerik uygulamalari Gzerindeki sonugta ortaya ¢ikan
M. Kelly, Kavramsal Bir Zorluk: cercevelerini degistirmeye calisan analizi, etkisi ve Ogrencinin 6grenmesi Uzerindeki
2001 Hong Kong Ogretim ve personel gelistirmeye ydnelik dokiman sonugsal etkisi gbzlemlenmigtir.  Farkl
Uyesi Geligtirme yenilikgi bir yaklagsimin etkililigini analizi, degerlendirme sekillerinin yiuksek 6gretimde
Programinin arastirmak. anket, bir arada kullanimi uygulamacilar agisindan
Degerlendirilmesi. goérisme. olumlu olacaktir.
Yasam boyu 6grenenlere ve Kendi kendini degerlendirme, akranlar
F. Dochy, Yiksek Ogretimde d Gslinen uygulamacilara olan artan inceleme, tarafindan ve ortak degerlendirmenin
M. Segers ve Kendi Kendini talebin, 6grenme ve degerlendirme literatlr kullaniminin gelistiriimesi ve farkh
D. Sluijsmans, Degerlendirme, Akran arasindaki iliskinin tekrar arastirmasi. degerlendirme  sekillerinin  bir  arada
1999 Degerlendirmesi ve Ortak degerlendiriimesini uyardidindan ve uygulanmasi gereklidir. YUksek &gretimde
Degerlendirmenin blylk olgekte kendi kendini yasam boyu 6grenen, disiinen
Kullanimi: Bir inceleme. degerlendirme, akran tarafindan uygulamacilara artan talep ve 6grenme ile
degerlendirme ve ortak degerlendirme arasindaki iliskiyle
degerlendirmenin geligtiriimesini uyumludur.
etkilediginden analiz yapmak.
Degerlendirme arastirmalarinin Degerlendirme  suUrecinde temel kaygi;
M. Henkel, Kavramsal ve gelisimi ve bu gelisimde ele alinan igerik degerler, bilgi teorileri ile gucun arasindaki
1998 Epistemolojik Temeller.  bazi kilit epistemolojik ve analizi, iliskidir. Uzman ve teknik bilgiden ziyade
kavramsal konularla iligkisini analiz dokiman deger yargilan 6nemlidir. Kilit zorluklardan
etmek. Akran degerlendirmesini, analizi. biri ise degerler, degerlendirme ve
yuksek  ogretimde  geleneksel rasyonellik gibi yargilari bilin¢gli ve acgik
degerlendirmeyi analiz etme ve kilmaktir.

yuksek o6gretimin  degerlendirme
durumunda bunlarin ne kadar etkili
oldugunu kisaca disunmek (zere
tanimlanan kavramlardan bazilarini
kullanmak.
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Arastirmaci ve Konu Amag Arastirma Bulgular
Tarih Yontemleri
Kalite glvence sisteminin  anlatiimasi,
D. Billing ve Yiksek Ogretim Kalite Turk Universitelerinde bir kalite ierik analizi, érgltsel dizenlemelerin gelistiriimesi;
H. Thomas, Degerlendirme guvence sistemi baglatmanin dokiman tanimlarin ulusallastiriimasi ve
2000 Sistemlerinin Uluslar fizibilitesini tespit etmek ve bir analizi. degerlendirme programlari, kriterleri,
Arasi Aktanlabilirligi: pilot proje deneyimini bildirmek. amaglari agisindan yuksek ogretim
Tarkiye Deneyimi. kuruluglariyla tartisiilmasi  gerektigi; Turk
akademisyenlerin en c¢ok kaygi duydugu
konu ise Turk kualtart ile ilgili oldugu
gorilmustar.
Akran sinif Kalite yonetim sistemleri Turkiye'de yulksek
F. Mizikaci, Yiksek Ogretimde Kalite  Turk ylksek 6gretiminin kalitesini ziyaretleri, ogretim sisteminde Kkilit sorunlarin ¢6zimu
2003 Sistemleri ve artirmak Uzere son bes yilda ziyaret olarak goériulmektedir. Su anki durumda kalite
Akreditasyon: Turk baslatilan kalite  ve  kalite donguleri, gostergelerinin karmasik ve sorunlu oldugu
Yiiksek Ogretiminin degerlendirme sistemlerinin 6gretim sonucuna ulagiimigtir. Yarim gunlik fakulte
incelemesi. uygulamalarini  ve  sonuglarini portfoyleri, mensubu performansi yoninden ddnem
sunmak ve tartismak. rapor sonlarinda veya daha sik araliklarla
inceleme degerlendiriimelidir.

Cesitli faktorlerdeki degismeler, meslektaslar,
R. T. Blackburn Fakilte Performansi Fakilte c¢alisma performansini Nitel ve nicel 6grenciler, ydneticiler ve adaylarin kendileri
ve M. J. Clark, Uzerine Bir sarmalayan belirsizlikler  ele ydntemler, tarafindan yapilan performans yargilarina
1975 Degerlendirme: Ogrenci  alinarak ve iki mesleki rol olan dokiiman girmektedir; ayni performans boyutunda
ve Oz-Dereceler O0gretim ve arastirma hakkinda inceleme. kendi kendine verilen puanlar, meslektaslarin

Arasinda Korelasyon.

birbiriyle  ¢elisen  arastirmalari

incelemek.

verdigi puanlarla biraz uyum gdstermekte,
yoneticiler tarafindan yapilan yargilarla higbir
benzerligi bulunmamaktadir; ogretim
performansi hakkindaki meslektas yargilari
olumlu bir sekilde bir fakllte Gyesinin genel
katkisi hakkindaki yargilariyla ilgilidir; 6gretim
performansi hakkinda profesér ve ogrenci
yargisi oldukca uyumludur.
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Arastirmaci ve Konu Amag Arastirma Bulgular
Tarih Yontemleri
N. Kalayci, Yiksek Ogretim Yiksek ogretim  kurumlarinda igerik analizi Ogretim performansi yeterli ve givenilir
2009 Kurumlarinda kalite; akademisyenlerin 6gretim yontemi, degerlendiriimemekte,  6gretim  elemani
Akademisyenlerin performansini degerlendirme dokuman yargisal amacli degerlendiriimektedir. Kisith
Ogretim Performansini  sistemi; akademisyenlerin 6gretim analizi, yontemler  kullaniimakta ve ogretim
Degerlendirme Surecinde performansini degerlendirme program degerlendiriimesinde 0Ogrenci degerlendirme
Kullanilan Yontemler. surecinde en yaygin olarak analizi. anketleri yer almaktadir.
kullanilan yéntemleri incelemek.
Y. Tonbul, Ogretim Uyelerinin Ege Universitesinin  Edebiyat, Arastirmaci  Ogretim dyesinin performansinin
2008 Performansinin Egitim, Iktisadi-idari Bilimler ve tarafindan degerlendiriimesinin énunde en dnemli engel
Degerlendiriimesine iletisim  Fakiiltelerinde  ¢alisan gelistirilen orgitsel olanaklarin yetersizligi ile kurumda
iliskin Ogretim Uyesi ogretim  Uyelerinin, performans “Ogretim egemen olan kiltir ve degerlendirme
ve Ogrenci Gorusgleri. degerlendirmeye yonelik Uyesi Olcltleri konusundaki belirsizlik oldugu;
beklentilerine, degerlendirmenin Performans fakulltelerden egitim almis 6gretim Gyeleri
onlnde algilanan engellere, Degerlendir tarafindan degerlendirme yapilmasi,
degerlendirme surecinin me  Olgedi” degerlendirme slrecinin Universite igerisinde
ydnetimine, sonuglarin nasil adli  6lgme c¢alisan 6gretim UOyelerinden olugsan birimler
kullaniimasi gerektigine, olgitlerin araci tarafindan yoénetiimesi, olumlu performansin
ve gostergelerinin 6nem diizeyine Ornekleme. ddillendiriimesi, yetersizlik ~ durumunda

iliskin goérislerini belirlemek.

destek verilmesi gereklidir.
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BOLUM IlI

YONTEM

Bu bdlumde arastirmanin modeline, arastirma evren ve drneklemine,

verilerin toplanmasina ve ¢ézumlenmesine iligkin bilgilere yer verilmistir.

Arastirma Modeli

Ankara ilinde yer alan devlet Uuniversitelerinin egitim bilimleri
bélumlerinde gdrev yapan ogretim Uyelerinin gorugslerine goére, performans
degerlendirme sisteminde karsilasilan sorunlari ve ¢6zim Onerilerini
belirlemeyi hedefleyen bu arastirma, nitel bir arastirma ile desenlenmigtir.
Arastirmanin verilerinin elde edilmesinde nitel arastirma tekniklerinden

gorusme teknigi kullanilmigtir.

Nitel arastirma, gozlem, goérisme ve dokiman analizi gibi nitel veri
toplama yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortamda
gergekgi ve butlincul bir bicimde ortaya konmasina yonelik nitel bir slrecin
izlendigi arastirma olarak tanimlanabilir. Diger bir deyisle nitel arastirma,
kuram olusturmayi esas olan bir anlayigla sosyal olgulari bagl bulunduklari
gevre icerisinde arastirmayl ve anlamayi 6n plana alan bir yaklagimdir
(Yildinm ve Simsek, 2005, 39).

Nitel yontemlerden en sik kullanilani gérusmedir. Gérisme, insanlarin
bakis acilarini, deneyimlerini, duygularini ve algilarini ortaya koymada
kullanilan, oldukg¢a guglu bir yontemdir (Bogdan ve Biklen, 1992, Akt. Yildirim
ve Simsek, 2005, 41). Gorusme yapilan calismalar, diger arastirma
tekniklerinden daha fazla derinlik vermektedir. Burgess’e gére bunun nedeni
“bilgi verici ve arastirmaci arasinda basindan sonuna kadar ayni kalitede
surdurulen bir iligski olmasidir” (1980, 109; Akt. Silvermen, 1983, 95, Akt. Kus,
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2003, 123). Goérusme yonteminde, sorular onceden belirlenip, bireye
dogrudan sorulur. Bu yolla elde edilen verinin, anket yoluyla elde edilen
veriye oranla gecerliligin daha yuksek olacagi acgiktir (Yildirnm ve Simsek,
2005, 98). Gorusme vyoluyla, deneyimler, tutumlar, dudsunceler, niyetler,
yorumlar ve zihinsel algilar ve tepkiler gibi gézlenemeyenleri anlamaya
calisinz (Yildinnm ve Simsek, 2005, 93).

Arastirmaya sagladigi yukaridaki faydalari nedeniyle, sureci dogrudan
yasayan kisiler olarak, egitim bilimleri bolimU o6gretim Uyeleriyle yapilan

gorusmelerle detayli verilere ulagilabilecegi dusunulmuastur.

Evren ve Calisma Grubu

Aragtirma, 2008-2009 6gretim yilh ve 2009-2010 6gretim yilinin guz
doéneminde, Ekim 2008 - Ocak 2010 arasinda, Ankara ili icerisinde yer alan

dort devlet Universitesinde gergeklestiriimigtir.

Bu arastirmanin hedef evrenini, Ankara’daki devlet Universiteleri
egitim bilimleri bolimlerinde gorev yapan ogretim Uyeleri olusturmaktadir.
Aragtirma evrenini olusturan ogretim uUyelerinin Universitelere gore dagilimi
Cizelge 2'de bulunmaktadir. Cizelge 2'de gorildugu Uzere, Ankara
Universitesi, Gazi Universitesi, Hacettepe Universitesi ve Orta Dogu Teknik
Universitesi’nde egitim bilimleri bélimiinde gdrevli bulunan toplam profesér,

dogent, yardimci dogent sayisi 117°dir.
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Cizelge 2. Ankara ili Devlet Universiteleri ve Ogretim Uyesi Sayilari

OGRETIM UYELERI

UNiVERSiTE Yardimcli

Dogent Dogent Profesor Toplam

n % n % n % n %
Ankara
Universitesi 30 545 12 218 13 23.7 55 100.0
Egitim Bilimleri
Gazi
Universitesi 10 370 6 407 11 22.3 27 100.0
Egitim Bilimleri
Hacettepe
Universitesi 9 429 5 238 7 33.3 21 100.0
Egitim Bilimleri
OrtaDogu
Tgk.”'k. . 5 357 4 286 5 357 14 100.0
niversitesi
Egitim Bilimleri

Kaynak : 24.06.2008 tarihinde Yuksek (")Qretim Kurumu’nun,

www.yok.gov.tr/universiteler/uni_web.htm Web Sayfasindan Uyarlanmigtir.

Cizelge 2'de goruldugu Uzere; evrende yer alan egitim bilimleri 6gretim
Uyelerinin %47’sinin Ankara Universitesi'nde gorevli oldugu, en az égretim

Uyesine sahip ODTU’de ise bu oran %12’dir.

Universitelerdeki ogretim Gyelerinin dagiimindaki farkhiligin egitim
bilimleri bolimine bagli bolim ve anabilim dallarinin gesitliliginden ileri

geldigi gortulmektedir.

Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiltesi Egitim bilimleri, dokuz
bdlimden olusmaktadir: 1) Egitim Programlari Bolimu, 2) Egitim Yonetimi ve
Politikasi Bolimi, 3) Egitimde Psikolojik Hizmetler Bolumu, 4) Ozel Egitim
Bolimi, 5) ilkdgretim Bélumi, 6) Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri Egitimi
Boluma, 7) Egitimin Kaltarel Temelleri Bolimu, 8) Ortadgretim Sosyal Alanlar

Egitimi Boluma, 9) Ortadgretim Fen ve Matematik Alanlar Egitimi Boluma.
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Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Bolimi, U¢ ana bilim dalindan
olusmaktadir: 1) Egitim Programlari ve Ogretim Ana Bilim Dali, 2) Egitim
Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve Ekonomisi Ana Bilim Dali ve 3) Rehberlik ve

Psikolojik Danisma (Egitimde Psikolojik Hizmetler) Ana Bilim Dall.

Hacettepe Universitesi Egitim Bilimleri BSlimu, dért ana bilim dalindan
olusmaktadir: 1) Egitim Programlari ve Ogretim Anabilim Dali, 2) Egitim
Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve Ekonomisi Anabilim Dali, 3) Psikolojik
Danisma ve Rehberlik Anabilim Dali ve 4) Egitimde Olgme ve Degerlendirme
Anabilim Dali

ODTU Egitim Bilimleri Bélimu, dért ana bilim dalindan olusmaktadir:
1) Egitim Programlari ve Ogretim Anabilim Dali, 2) Egitim Yénetimi ve
Planlamasi Anabilim Dali, 3) Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik Anabilim

Dali ve 4) Egitimde insan Kaynaklari Anabilim Dall

Calisma evreni olarak belirlenen 06gretim Uyelerinin sayica ¢ok
olmasindan ve yluz yuze goérisme yapilacagindan o6gretim Uyelerinden 5
yardimci dogent, 5 dogent, 5 profesdrden olusan calisma grubu ele
alinmigtir. Bu dért Universitedeki 6gretim (yesi sayisi, ODTU'de 4 dogent

bulundugundan 59 olarak belirlenmistir.

Ogretim Uyelerine, arastirma konusu ile ilgili bilgi verilmis ve
arastirmaya katilmada gonulli olup olmadiklart sorulmustur. Dolayisiyla
arastirmanin ¢alisma grubu bu goénulltlik ¢ergevesinde olusturulmustur. Bu
dogrultuda arastirmaya katilan 50 &gretim Uyesi arastirmanin g¢alisma
grubunu olusturmustur. Arastirmaya katilan 6gretim Uyesi sayilarinin Gnvan

ve universitelere gore dagihmi Cizelge 3’de verilmigtir.



85

Cizelge 3. Arastirmaya Katilan Ogretim Uyelerinin Unvan ve Universitelere

Gore Dagilimi

Unvanlar

Yardimci Docent Profesor Toplam
Universite Dogent
n % n % n % n %

Ankara Universitesi

Egitim Bilimleri 5 333 5 333 5 333 15 100.0

Gazi
Universitesi 5 333 5 333 5 333 15 100.0

Egitim Bilimleri

Hacettepe
Universitesi 3 250 4 333 5 41.7 12 100.0

Egitim Bilimleri

Orta Dogu Teknik

Egitim Bilimleri

TOPLAM 16 32.0 17 340 17 340 50 100.0

Arastirmaya katillan 6gretim Uyeleriyle yapilan gérusmede kullanilan
gorusme formunun son bdlimunde ifade edilen 6gretim Uyelerinin Gnvan,
cinsiyet, meslekteki hizmet slresi ve gorev yeri degiskenlerine iliskin bilgiler

Cizelge 4’de Ozetlenmistir.

Cizelge 4. Arastirmaya Katilan Ogretim Uyelerine lliskin Kisisel Bilgiler

Yardimci
Docgent Docgent Profesor Toplam
n % n % n % n %
Kadin 9 37.5 9 375 6 250 24 100.0
Cinsiyet Erkek 7 269 8 308 11 423 26 100.0
10 yil ve 4 66.7 2 33.3 - 0.0 6 100.0
daha az
11 -15 yil 3 37.5 4 500 1 12.5 8 100.0
Meslekteki
. 16 - 20 yil 6 429 5 357 3 214 14 100.0
Hizmet
Siiresi 21 -25yil 1 6.2 4 250 11 688 16 100.0
26 yil ve 2 333 2 333 2 333 6 100.0

uzeri
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Yardimci

Docgent Docgent Profesor Toplam

n % n % n % n %
Ankara U 5 333 5 333 5 333 15 100.0
Gérev Yeri Gazi U 5 333 5 333 5 333 15 100.0
Hacettepe 3 250 4 333 5 417 12 100.0

U

ODTU 3 375 3 375 2 250 8 100.0
TOPLAM 16 320 17 340 17 34.0 50 100.0

Cizelge 4 incelendiginde; 16’s1 yardimci dogent, 17’si dogent ve 17’si
de profesdr olmak Uzere 50 Ogretim Uyesi ile gorusuldigu gortulmektedir.
Gorusme yapilan 6gretim Uyelerinden 24’0 kadin, 26’s1 erkek olmak Uzere;
16 yardimci dogentin 9'u kadin, 7’si erkek; 17 dogentin 9'u kadin, 8’i erkek;
17 profesoriin ise 6'si kadin, 11'i erkektir. Ogretim Uyelerinin meslekteki
hizmet suresinde ¢ogunun 16-20 yil (14) ile 21-25 yil (16) arasinda yer
almaktadir. Ogretim (yelerinin gorevli bulundugu Universite ydniinden,
Ankara Universitesi, Gazi Universitesi, Hacettepe Universitesi ve ODTU

ogretim Uyeleri olusturmaktadir.

Veri Toplama Aracinin Gelisgtirilmesi ve Verilerin Toplanmasi

Ankara’daki devlet Uuniversiteleri egitim bilimleri bolumi o6gretim
uyelerinin  goruslerine  gore, egitim  bilimleri’nde  performanslarini
degerlendirme sisteminde karsilasilan sorunlar ve ¢6zUm Onerilerini
belirlemeye caligilan bu arastirmada, bilgi toplama araci olarak goérisme
formu kullaniimistir (Ek1). Arastirmaci tarafindan form gelistirilirken asagidaki

yol izlenmistir:
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Gorusme Formu

Arastirmaci once, ogretim dyelerinin performanslarinin
degerlendiriimesiyle ilgili Turkiye’deki ve dis Ulkelerdeki literatlra taramigtir.
Arastirmaci bu ¢alisma igin, performans degerlendirme, gereksinim, degisim,
mevcut durum, érgut degisikligi, degerlendirme kriteri, degerlendiricinin kriteri
gibi degerlendirme suregleri ve yUksek ogretim sisteminde performans
degerlendirme, 6gretim Gyeleri ve 6gretimleri, yuksek dgretimi gelistirme gibi
teorik bir ¢erceve olusturmak Uzere ilgili ulusal ve uluslar arasi literatlrden
yararlanmistir. Bu durum arastirmacinin, arastiracagi alanlari belirlemesini
saglamistir. Arastirmaci akademik personelin performans
degerlendiriimesindeki kavram ve uygulamalar Uzerinde odaklanmig ve
arastirma igin bir gérisme rehberi gelistirmistir. Bu durum, arastirmanin ana
alanlar hakkinda fikir saglamistir. Bu ise arastirmacinin gérisme sorularinin
asagidaki sekilde bir arastirma cergevesi olusturmasini saglamistir. Bu
gerceve, ogretim Uyelerinin degerlendirmesini olusturan bilesenlere iliskin bir
temel saglamistir. Bu gercevenin yardimiyla, arastirmaci 6gretim Uyelerinin
performanslarinin degerlendiriimesine yonelik konulari arastirmak Gzere ana

sorulari hazirlamistir.

Sonraki adim bir gériusme tipi se¢cmek ve sorgulamaktir. Yukaridaki
cerceveyi olusturduktan sonra, bu arastirma igin hangi gérisme formatinin
en uygun olacagina karar vermektir. Agik uglu sorularin gereken bilgileri
verecegi dusuncesiyle, arastirmaci 6zel konular hakkinda daha fazla soru
sorulabilmesi igin acgik ucglu sorular tasarlamaya karar vermistir. Amag,
hipotezin test edilmesinden ziyade arastirma yapmaktir. A¢ik uc¢lu sorular

konunun gesitli yonlerini arastirmaya katki saglamaktadir.

Veri Toplama iglemleri

Bu arastirmadaki veriler, Ankara'daki 4 devlet Universitesinin yardimci
dogent, dogent ve profesorleriyle bireysel ve yuz ylze gorismeler yoluyla
toplanmigtir.  Acgik uglu sorularla yari-yapilandiriimig goérisme teknigi

kullanilmigtir.
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Gorusmenin, katilimcilarin kendilerini rahat hissederken derinlemesine
veri olusturmayi saglayan ¢ok esnek bir yontem oldugu dusundldiginden,
gorisme orgut arastirmalarinda en yaygin kullanilan nicel yontemlerden biri
olarak gorulmektedir (King 1994; Tutty, Rothery ve Grinnel, 1996). Dahasi,
gorisme yapmak arastirmacinin bireylerin deneyimlerini, dusuncelerini,
hislerini ve algilarini 6grenmesine yardimci olmaktadir. Rubin ve Rubin
(1995), niceliksel gorismeyi baskalarinin kendi dunyalari hakkinda ne
dugunduklerini ve hissettiklerini tanimlamak Uzere bagkalarinin deneyimlerine

yapilan bir yolculuk olarak gormektedir.

Gorusme Tipinin Segilmesi ve Sorgulama

Olusturulan cergeve géz o6nunde bulundurularak; arastirmaci, agik
uclu sorulara sahip yari yapilandirilmis bir formatin gereken bilgiyi ortaya
koyacagini dasunmastur. Yari yapilandirilmig gérismenin ana avantaji belirli
konularla sorgulama yapilmasina izin verirken, bu sorulari daha agik uglu bir
sekilde yoneltmenin mumkuin olmasidir (Tutty, Rothery ve Grinnel, 1996).
Sorularin Hazirlanmasi

Sorular hazirlanirken asagidaki durumlar (Patton, 1990) g6z 6nunde
bulundurulmustur:

1. Hangi sorularin sorulacagt,
2. Bu sorularin nasil siralanacagi,
3. Ne kadar ayrinti istenecedi,

4. Gorugmeyi yapmanin ne kadar surecegi ve

5. Fiili sorularin nasil dile getirilecedi.

Arastirmaci goérisme sirasinda notlar almistir.  Katilimcilarin,
gorismelerinin kaydedilmesini istememelerinden dolayi, goérismeler kayit

altina alinmamistir.
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Gorusme Sorularinin Pilot Testi

Arastirmaci 22 soru hazirladiktan sonra, bunlarn doért farkli
Universiteden dort o6gretim Uyesi ile pilot teste tabi tutmustur. Deneme
suresinin sonucu, bazi sorularin ilgisiz oldugunu, pek ¢ok soruda benzer
konularin ortaya atiimasindan dolay!r bazilarinin tekrar oldugunu ortaya
koymustur. Ayni zamanda, pilot test slreyi tahmin etme ve onu yarim saatle

45 dakika arasindaki bir streyle sinirlandirma firsatini da vermigtir.

Ayrica egitim bilimlerinde uygulanan yasa ve yoOnetmeliklere
ulasilmistir. Bizzat egitim bilimlerindeki 6gretim Uyelerinin kisisel yasanti ve
g6zlemleri de ilave edilerek performans degerlendirmenin gesitli boyutlar
tespit edilmeye calisiimistir. Bu boyutlarda yasanan sorun ve ¢6zim

Onerilerine yonelik sorular da araca eklenmistir.

Pilot test yapilmasi ile gereksiz bazi sorular tespit edilmis ve silinmistir.
Ayrica, pilot test arastirma konusuyla ilgili olan konulara ulasmak Uzere

odaklanmig ve daha i¢ gorull sorular olusturulmasini olanak saglamistir.

Sonraki adim goériasme sorularinin siralanmasidir. Arastirmaci, dogru
bir sekilde yapmak Uzere pilot denemesi sirasinda toplanan bilgilerin 151gi

altinda bir rehber hazirlamistir.

Yari Yapilandirilmig Goriigsme

Yukarida ifade edildigi gibi, arastirmaci tarafindan bir gérigsme formu

hazirlanmistir.

Goérisme, arastirmaciya sdylenenlerin arkasindaki anlami ortaya
clkarma ve ilk elden bilgiye ulasma olanadi vermektedir. Arastirmada
kullanilan yar1 yapilandirilmig goérisme tekniginde, arastirmaci gorisme
sorularini 6nceden hazirlar, ancak gérusme sirasinda arastirmaci gorisme
yapilan kisilere esneklik saglamak igin sorularin yeniden dlizenlenmesine ve

baska konularin tartisiimasina izin verir (Ekiz, 2003, 62).



90

Hazirlanan goérusme formundaki sorularin igerik ve yapi agisindan
gecerliligi hakkinda uzman goérusleri almak Uzere, arastirmaci son olarak tez
danigmani ve konunun ilgisi nedeniyle  Egitim Yonetimi ve Planlamasi,
Egitim Programlari ve Ogretim, Olgcme ve Degerlendirme, Egitimde Psikolojik
Hizmetler, Egitim Teknolojisi alanlarindan uzman kigilerden olugan grubun
gorisune sunularak elestirileri alinmistir. Gelen elestiriler dogrultusunda arag

yeniden duzenlenmistir.

Aragtirmada kullanilan gorusme formu hem algl hem de gerceklerle
ilgili sorulardan olugmustur. Bu form, egitim bilimleri bolumleri 6gretim
dyelerinin  goruslerine  goére, egditim  bilimleri ~ 6gretim  Gyelerinin
performanslarinin degerlendirmesinde karsilasilan sorunlar ve ¢6zim

Onerilerinin belirlenmesine yonelik sorulari igermistir.

Anketi uygulama izni almak igin Ankara Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitlsu Mudarlagu konuyu 20/08/2009 tarih ve
B.30.2ANK.070.72.00./0.1.D.57/4251 sayill yazi ile ilgili Universite
rektorliiklerine  bildirmigtir.  Gazi  Universitesi Rektérligl, Hacettepe
Universitesi Rektorligi, ODTU Rektérliigl ve Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri ~ Fakultesi Dekanhidr’nin  onaylarn  13/02/2009 tarih ve
B.30.2ANK.070.71.00./0.1.D.58/636 sayili onay yazisi ile gerekli olur alinarak

gorisme formunu uygulama c¢alismalarina baglanmistir.

Goérusme formu icin uzman goérisine basvurulan akademisyenler: Prof. Dr. Ali Balci,
Prof. Dr. Serdar Erkan, Prof. Dr. Yuksel Kavak, Dog¢. Dr. Nikhet Demirtaslh, Dog. Dr.
Necati Cemaloglu, Yrd. Dog. Dr. Asim Ozdemir, Yrd. Dog. Dr. Mehmet Bilir.
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Gorusme Formunun Gegerlilik ve Guvenilirligi

Maxwell'in (1996) belirttigi gibi, gériusme, 6gretim Uyesinin algilarini
yakalamak Uzere uygun bir arag olarak dustunulmektetir. Arastirmada ilk adim
olarak gorusme, veri toplama yontemi olarak kullaniimaktadir. Daha sonra,
yari yapilandiriimig bir gérisme rehberi tasarlanmis ve cgergevesi literatur
arastirmasi Uzerine oturtulmustur. Bu durum arastirmacinin égretim uyesinin

performansinin degerlendiriimesine odaklanmasini saglamigtir.

Gorisme Formundaki sorularin pilot testi yapilmis ve fazla sorular
gorisme formundan cikartilmistir. Gérigsme formunda gerekli duzeltmeler
yapildiktan sonra gegerlilik ve guvenirligin test edilmesi i¢cin 6n uygulamalar
yapilmistir. Gelistirilen formun 6én uygulamasi, arastirma evreni iginde,
c¢alisma grubu disinda segilen bir gruba (2 yardimci dogent, 2 dogent, 2
profesor) yapilmistir ve uygulama sonuglari degerlendirilip, gerekli
gelistirmeler ve degisiklikler yapildiktan sonra acgik uclu 8 boyutu iceren
sorulara son hali verilmigtir. Gozden gegirilmis olan Goriasme formu sorulari
danismanla paylasiimistir. Arastirmaci duzenlenen sorulari igerigi ve
yapisina iligkin uzman gorusu (3 dgretim Gyesi) almis ve buna uygun olarak
gerekli degisiklikleri yapmistir. Bu slreg, bu sorularin igerik ve yapisinin
gecerli olmasina kanit olarak gosterilebilmektedir. Bu testten sonra, Program
Gelistirme Boliminden bir egitim uzmanina danisiimis ve sorular gdézden

gegcirilmistir. Daha sonra gerekli diizeltmeler yapilmigtir.

Gorusme formundan cikartilan sorular: 1. BolUmUnutzde performans
degerlendirme sisteminin kurulmasi ne zaman oldu? 2. Kim/Kimler istedi?
Nasil ve kimler tarafindan hazirlandi/dizenlendi? Latfen anlatir misiniz? 3.

Amagclanan performans seviyelerini gosteren hedefler var mi?

Goérisme formunun 6n uygulamasi igin uzman gOérislne basvurulan
akademisyenler: Prof. Dr.Hasan Simsek, Prof. Dr. Servet Ozdemir, Dog. Dr. Sakir
Cinkir, Dog. Dr. Sinan Olkun, Yrd. Dog. Dr. Hayat Boz, Yrd. Dog. Ayse Korkmaz.



92

4. Bolum hedefleri dlgllebilir nitelikte midir? Neden? 5. Bolum hedefleri
universite/fakilte hedeflerine, stratejik amaclariyla tutarlilik gdsteriyor mu? 6.
Hangi alanlarda ve hangi diuzeyde performansiniz degerlendiriimektedir? 7.
Onerdiginiz  dlgutlerin  avantaj ve dezavantajlari neler olabilir? 8.
Degerlendirme sonuglari sizi motive ediyor mu? 9. Farkli Kigilerin
degerlendiriimesi dusunudliyorsa bir dnem siralamasi olmali mi? Nasil? 10.
Size gore performansinizi kim ya da kimler degerlendirmemelidir? Fikriniz
nedir? 11. Degerlendirme boyut ve odlgltleri somut ve o&lgulebilir mi? 12.
Degerlendirme sonuglarinin kullaniimasi gereken yerleri 6nem sirasina gore
siralayiniz. 13. Sonuglarin kullanilacagdi yerleri en dnemli gérdugunizden
baslayarak en az dnemliye dogru siralamaniz istense, nasil bir siralama
yaparsiniz? Neden? 14. Degerlendirme sonuglari hangi ¢alismalariniza katki

sagliyor?

Gorusmenin Cergevelenmesi

Arastirma yapilan Universitelerde, 6gretim Uyelerinden randevu alinarak yuz
yuze gorisme yapilmigtir. Arastirmaci, gorusmeleri gerceklestirirken

asagidaki siralamaya uymustir:

a) Gorusulene kisa bilgi verme: Gorusulen kisilere gorusme baslamadan
once asagidaki bilgiler verilmistir.

e Gorlsmenin amaci,

e Gorusme verilerini kimlerin kullanacag!,

e Gorusme verilerinin dnemi ve ne igin kullanilacagi,

e Gerektigi sekilde ahlaki protokol,

e \Verilerin gizliligi, yalnizca isimsiz bir sekilde arastirma amaciyla
kullanilacagi,

e Gorlusmenin tahmini suresi,

e Gorusme yapilanin sormak istedigi bir soru olup olmadigi.
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b) Goérismenin yapilmasi: Goérusme sirasinda, arastirmaci goérisme formu
Uzerinden Ogretim Uyesine bir soru sormus ve verilen yaniti dikkatle

dinlemistir.

Arastirmaci gereksinim varsa bir soruyu daha fazla irdelemis, gérisme
yapilanla g6z temasi yapmaya c¢alismis ancak kelimesi kelimesine notlar

almaya devam etmistir. Her bir gérisme en fazla 45 dakika sturmustar.

Veri Analiz iglemleri

Veri analizinin, sistematik sorgulamayi gerektiren bir stre¢ oldugu
bilinmektedir. ik olarak, veri sistematik olarak aranmakta, daha sonra
dizenlenmekte ve analiz edilmekte ve nihai olarak yorumlanmakta ve

sunulmaktadir. Yildinm ve Simsek (2005) veri analizinde U¢ ana kavrami

vurgulamaktadir ve bunlar "ne" sorusuna yanitlar bulan "tanim",

arastirmacinin "nigin" ve "nasil" sorularina yanitlar buldugu "analiz" ve son
olarak arastirmacinin neyin kastedildigi ya da neyin ima edildigini sorguladigi

"yorum" kavramlaridir (221-222).

Bogdan ve Biklen (1998, 157) nitel veri analizi igin asagidaki sureci

onermektedirler:

1. Verilerle galisma,

2. Verilerin organize edilmesi,

3. Verilerin yonetilebilir birimlere pargalanmasi,

4. Sentezlenmesi,

5. Oriintuler aranmasi,

6. Neyin 6nemli oldugunun ve ne 6grenilmesi gerektiginin kegfedilmesi,

7. Digerlerine neyi sdyleyeceginize karar verilmesi.
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Arastirmaci, egitim bilimleri bolimG o6gretim Uyelerine gore
performanslarinin degerlendiriimesine iliskin sorunlar ve ¢6zim Onerileri
hakkinda arastirma  gergeklestirirken, yukarida  belirtlen  slreci

gergeklestirmistir.

Desifre Formunda Verilerin Hazirlanmasi

Desifresi yapilan goérusmelerin tamami 85 sayfadir. Arastirmaci
vurgunun gorusmeler araciliglyla toplanan verilerde olup olmadigini
belirlemek Uzere bir igerik analizi teknigi kullanmistir. (Marshall ve Rossman,

1999). Elde edilen veriler yonetilebilir kategorilere ayriimistir.

Kodlama Kategorilerinin Olusturulmasi ve Gozden Gegirilmesi

Nitel arastirma hakkinda, Krathwohl (1998), arastirmacinin ilk olarak
gecici kodlari olusturmasi gerektigini belirtmistir. ikinci olarak arastirmaci ilgili
verileri kodlamakta ve alakasiz verileri ayiklamakta; tUg¢lncu olarak ise kod
listesini gelistirmekte ve kodlari gbzden gegirmekte ve pekistirmektedir. Bu
islem kod ¢dzmeye ve daha fazla ayiklama yapilmasina neden olmaktadir.
Literatir arastirmasi yapilmasi gereksinimi olabilir ancak bu asamada,
arastirmaci kodlamayi belirleyebilir ve kodlamanin ima ettiklerine iliskin
hareket edebilir. Son olarak, arastirmaci gerekiyorsa verileri tekrar kodlar,
temalar ve ilgili materyali belirler. Bu asamada veriler ilgili temalara ve
orneklere indirgenmistir ve acgiklayici bir gergceve igerisinde sentezlenmigtir
(Krathwohl, 1998, 242).

Aciklayici cergeveyi tamamladiktan sonra, son asama verileri bir
mantik silsilesi ya da ydontemsel eklere sahip bir agiklayici rapor igerisinde
organize etmek ve rapor yazmaktir. Bu sure¢ bir basari degil bir 6grenme

deneyimi olarak algilanmaktadir.

Bu arastirmada, arastirmaci ayrintili bir sekilde agiklandigi sekilde
verileri gobrusme yoluyla toplamigtir. Gorusme verilerinin - dokimunu
clkardiktan sonra, gegici kodlar gelistirmistir ve asagidaki temalar

tanimlanmigtir.
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1. Bolumde performans degerlendirme sistemi ile ilgili yapilan
calismalar,

2. Performans degerlendirilmeli mi? Yaklasimlari, gerekliligi,

3. Mevcut performans degerlendirme hedeflerinin yeterliligi,

4. Performans de@erlendirme boyutlari/alanlari, 6nerileri ve dnem
sirasl,

5. Performans dederlendirme boyutlarinin dlgutleri,

6. Kim/Kimler dederlendirmeli, hangi 6zelliklere sahip olacag,

7. Naslil degerlendirileceqgi, degerlendirme yontemleri,
yaklagsimlari,

8. Degerlendirmenin belirli bir zaman arahdinda yapilmasi, ne
siklikla degerlendirileceqi,

9. Performans degerlendirme sonuglarinin hangi amaglarla,
nerede/nerelerde kullanilacagi,

10. Performans degerlendirme sonuglarinin kimlerle ve hangi

yollarla, nasil paylagilacagi.

Arastirmaci, yukaridaki kategorileri tanimladiktan sonra, elde edilen
verilerin kodlanmasini yapmak Uzere gorisme dokumlerini iki uzmana
gondermistir. Bu sureg, arastirmacinin kodlama hakkinda uzman goérus elde
etmesini saglamistir. Uzmanlardan kodlamayi aldiktan sonra, arastirmaci
kodlamayi ve kaydedilen verileri gdzden gecirmis ve pekistirmistir.
Kodlamanin gbézden gegcirilmesi surecinde, kategoriler daha fazla incelenmis
ve bunlarin bazilari katilimcilardan elde edilen verilerin bazi ortak 6zellikler
ve birbiriyle értisen yanitlar gostermesinden dolayi daha genel bir kategori
altinda birlestirilmigtir. Dolayisiyla, asagidaki gibi daha genel kategoriler

icerisinde kategorilerin gézden gecirilmesine neden olmustur:
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Bolumde performans dederlendirme sisteminin varligi,
Performans degerlendirmenin gerekliligi,

Performans degerlendirme hedeflerinin yeterliligi,
Performans degerlendirme boyutlari,

Performans degerlendirme boyutlarinin dl¢itleri,
Kim/Kimlerin degerlendirecedi,

Degerlendirme yontemleri,

Ne siklikla degerlendirilecedi,

Performans degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullanilacagi,

o> © o N g bk b=

0.Performans degerlendirme sonuglarinin kimlerle ve nasil

paylasilacagi.

Daha sonra arastirmaci temalari tanimlamis ve verileri agiklayici bir gergeve

icerisinde sentezlemigtir.

Yan Yapilandirilmig Goriisme

Ogretim (yelerinin performans degerlendirmesine iligkin géruslerini
almak Uzere Ankara'daki dort devlet universitesindeki egditim bilimleri
boliumlerinden 50 06gretim Uyesi ile yari-yapilandiriimis bir goérisme
yapilmistir. Gorugulenlerin istememesi nedeniyle, goérusmeler
kaydedilmemistir. Buna goére, arastirmaci goérusmeler sirasinda notlar
almistir. Notlari duzenledikten sonra, bunlar disaridan birileri tarafindan

guvenilirlik amaciyla tekrar okunmustur.

Gorusme asagidaki boyutlari kapsamaktadir:

1. Ogretim Uyelerinin bélimde performans degerlendirme sisteminin

varligina iliskin gorugleri.

2. Ogretim Uyelerinin performanslarinin degerlendiriimesi gerekliligine

iliskin gorus ve onerileri.
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3. Ogretim  Gyelerinin  performans degerlendirme hedeflerinin

yeterliligine iliskin gorus ve onerileri.

4. Ogretim Uyelerinin performans degerlendirme boyutlarina iligkin

gorls ve Onerileri.

5. Ogretim Uyelerinin  performans degerlendirme  boyutlarinin

Olcutlerine iliskin gorus ve Onerileri.

6. Ogretim uyelerinin  performanslarinin  kim/kimler  tarafindan

degerlendiriimesi gerektigine iliskin gorus ve onerileri.

7. Ogretim  Gyelerinin performanslarinin  degerlendiriimesinde

kullanilan deg@erlendirme ydntemlerine iliskin gorus ve onerileri.

8. Ogretim Uyelerinin performanslarinin ne siklikla degerlendirildigine

iliskin gorus ve onerileri.

9. Ogretim  Uyelerinin performans  degerlendirme  sonuglarinin

nerelerde kullanildigi ve kullanilacagina iligkin gorus ve Onerileri.

10. Ogretim tyelerinin performans degerlendirme sonuglarinin kimlerle

ve nasil paylasilacagina iligkin gorus ve onerileri.
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BOLUM IV

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bdélimde arastirmanin alt problemlerine yanit aramak icin toplanan
verilerden elde edilen bulgular, gizelge ve acgiklamalariyla birlikte verilmis

bunlara dayali yorumlar yapilmigtir.

Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirme Sistemi ile ilgili

Goruslerine ait Bulgular ve Yorumlar

Arastirmaci tarafindan goérisme baslangicinda sorulan “Bélimunizde
performans degerlendirme sistemi var mi?” sorusuna verilen yanitlar Cizelge

5’de sunulmustur.

Cizelge 5. Ogretim Uyelerinin Bélimlerinde Performans Degerlendirme

Sisteminin Olup Olmadigina iligkin Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Unvanlar

Yardimci Docent Profesor Toplam
ifadeler Docent
n % n % n % n %

—
egerlendirme sistemivar . 35 47 354 15 313 48  100.0

Degerlendirme sistemi yok
- 0.0 - 0.0 1 100.0 1 100.0

Degerlendirme sistemi var

mi bilmiyorum - 0.0 - 0.0 1 100.0 1 100.0

16 320 17 340 17 340 50 100.0
Toplam
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Cizelge 5 incelendiginde, arastirmaya katillan &gretim Uyelerinin
%96’sinin bolumlerinde bir degerlendirme sistemi oldugunu ifade ettikleri
gorulmektedir. Bolumlerinde performans degerlendirme sisteminin var
oldugunu belirten o6gretim Uyeleri; o6grenci degerlendirmesi, fakulte
degerlendirmesi, akademik degerlendirme, Universitenin kendine ait
degerlendirmesi ve yukseltme kriterlerine gore degerlendirme olduguna
ifadelerinde yer vermiglerdir. “Degerlendirme sistemi yok” ve “degerlendirme
sistemi var mi bilmiyorum” yanitlarini veren 6gretim tyesinin profesoér olmasi
dikkat c¢ekmektedir. Bu ifadeler profesorlerin yillardir sahip oldugu
tutumlarindan dolay! oldugu soylenebilir. Freedman ve digerleri (2003),
tutumlarin degismeye karsi oldukca direncli oldugunu belirtir, genellikle yeni
bir gercekle karsilasildiginda tutumlarinin degismesinin zor, uzun ve

karmasik oldugunu ileri surer.

Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirilmesine Yoénelik

Gériigleriyle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Bu baghk altinda egitim bilimleri bolumi 6gretim Gyelerinin

performanslarinin degerlendirilmesiyle ilgili géruglerine yer verilmistir.

“Bolumunuzde performans degerlendirme sistemi var mi? Yoksa, konu
ile ilgili bir calisma var mi?” ve “Size gore performansiniz degerlendiriimeli
mi? Neden?” sorularina dgretim Uyelerinin verdigi yanitlarin ¢gogunlugunda
performans degerlendirmesinin gerekli oldugu ve sisteme olumlu baktiklari;
bir kisminin ise, performanslarinin degerlendirilmesi konusunda olumsuz
duygular icinde olduklari gézlenmektedir. Elde edilen verilere iligkin bulgular

Cizelge 6’da verilmigtir.
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Cizelge 6. Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirilmesi

Gerekliligine iliskin Verdikleri Yanitiarin Dagilimi

Unvanlar

Yardimci Docent Profesor Toplam
ifadeler Docent
n % n % n % n %

Performans degerlendirmesi
. 326 15 326 16 348 46 100.0
gerekli

Performans degerlendirmesi
250 2 500 1 250 4 100.0
gerekli degil

16 320 17 340 17 340 50 100.0
Toplam

Cizelge 6 incelendiginde; 50 ogretim Uyesinin %92’sinin performans
degerlendirmesinin gerekli oldugunu ileri strerken, %8’inin 6gretim Uyesinin
degerlendiriimesinin  gerekli olmadigi  yonunde gorus  bildirdikleri
gorilmektedir.  Ogretim Uyelerinin  blylk ¢ogunlugunun performans

degerlendirmeyi gerekli gordikleri belirlenmistir.

Barutcugil'e (2002) gore, performans degerlendirme sureci igin ilk
adimin, hangi amagla uygulanacaginin belirlenmesidir. Bu amacin
calisanlarla paylasilarak olusturulmasi, ¢alisanlarin sireg¢ ve sonuglarin nasil
kullanilacagi hakkinda aydinlatiimasi, surekli geri bildirim verilmesi énemlidir.
Belkide en onemli ve ilk kosul olarak da kurumun c¢alisanlariyla bu
uygulamaya hazir olmasidir. Yukarida ogretim Uyelerinin % 92 oraninda
performans dederlendirmeyi gerekli gormesi, degerlendirme slreci igin en

onemli ve ilk kosulun gergeklestigini gostermektedir.

Performans degerlendirmenin gerekli olmadigini dusunen ogretim

Uyelerinin gorusleri Cizelge 7'de gdsterilmistir.
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Cizelge 7. Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendiriimemesine

iliskin Verdikleri Yanitlarin Dagihmi

Yardimci

Unvanlar )
Docent Dogent Profesér  Toplam

n % n % n % n %

ifadeler

Uygulama zorunlulugu olan
akademik degerlendirmenin yeterli 1 500 - g0 1 50.0 2 100.0

ve agir olmasi

Objektif olunamamasi
1 500 1 500 - 00 2 100.0

Sayisal verilerin artmasi
- 00 1 1000 - 0.0 1 100.0

Cizelge 7 incelendiginde, performanslarinin degerlendiriimemesini
belirten dgretim Gyelerinin %40’ inin, “uygulama zorunlulugu olan akademik
degerlendirmenin yeterli ve agir olmasi’ni, %40’inin, “objektif olunamamasi”
ve %20’sinin “sayisal verilerin artmasi’ni sebep olarak gosterdikleri

goOrulmektedir.

Arastirmaya katilan o6gretim Uyelerinden, bir yardimci dogent, iki
dogent ve bir profesor performans degerlendirmesi igin; var olan
degerlendirmenin yeterli oldugunu, ayrica bir degerlendirmeye ihtiyag

duyulmadigini ifade etmiglerdir.

Performans degerlendirmeye yonelik bir sistemin olusturularak
uygulanabilecegine inanmamalarinin gerekgelerini ise; mevcut akademik
degerlendirmenin/ yiikseltme ilkelerinin/ Yiksek Ogretim Kurumu (YOK)
degerlendirme sisteminin yeterli oldugu ve bunu uygulamak zorunda
olduklarini; ayrica bdlumde yapilacak  bir degerlendirmede ideolojik
tespitlerin bireyi etkileyebilecegini; dolayisiyla objektif olunamayacagini,
sayisal verilerin, icten ve motive edici olamayacagini ileri surmaslerdir. Bu

ogretim Uyelerinin ifadelerine asagida yer verilmektedir:



102

Yukseltme ilkeleri var, onu uygulamak zorundayiz. Faaliyet raporu
icin de degerlendirme yaplyoruz. Performansimiz
degerlendiriimemeli, mimkin gdéremiyorum. Ideolojik tespitler
bireyi etkileyecektir. Neyi degerlendirecediz? (3. Yrd. Dog)

Hayir, degerlendirme dogru dedgil, sayilara dékmeye calistik¢a ipin
ucu kagiyor. Evet bolumde var. Etkili bir kitap yazilmigsa
bakilabilir. Degerlendirme igten, motive edici olmayabilir. (16. Dog.)

Su an zaten var. YOK’Un degerlendirme sistemi mevcut ve yeterli.
Akademik bir degerlendirme sistemi var, yeterli, siradan degil.
Olduk¢ca da detayli ve iyi. Bolim icinde bir degerlendirme
sistemine sicak bakmiyorum. Nitelik-nicelik dGnemli. (3. Prof.)

Tonbul (2008), “Ogretim Uyelerinin Performansinin
Degerlendiriimesine lligkin  Ogretim Uyesi ve Ogrenci Goérlgleri” adli
arastirmasinda, o6gretim Uyelerinin performans degerlendirmesine iligskin bir
takim olumsuzluk igeren ifadelerinde (6gretim Gyesinin yaraticiligi, 6zgunlugu
olumsuz etkilenir; kurum igi gerginlige yol acar; 6gretim Uyesinin is yukul
artar), belli bir kaygl dizeyinin oldugu sonucuna ulagsmigtir. Arastirmaci bu
gOrisun temelinde, uluslar arasi standartlar dlgisunde performans, verimlilik,
rekabet vb. kavramlarin yuksek 6gretim kurumlarinda henlz yeni tartigiimaya

baslanmasindan kaynaklandigini ifade etmektedir.

Performans degerlendirmenin gerekli olmadigini belirten 6gretim
Uyelerinden 1 yardimci dogent, 2 dogent ve 1 profesorun katilim oranlari ve
vurguladiklari ifadeler birbirine benzerlik gostermektedir. Arastirmaya katilan
ogretim Gyeleri; mevcut akademik degerlendirmenin agirlasacagi, objektif
olunamayacagi! ve sayisal verilerin artacagina vurgu yapmislardir. Ancak
performans degerlendirmenin bdlim ve bireysel farkliliklari ortaya
koyacagindan daha objektif olacagi, sayisal verilerin yaninda nitelik
aranabilecegi de dusunuldugunde, yukardaki kaygilarin yerinde olmadigi
sOylenebilir. Bu bulgu ayni zamanda o&gretim Uyelerinin performans
dederlendirme konusuna tam olarak hakim olmadiklari ve/veya Tonbul’'un
aciklamalarini destekler nitelikte, bu tur kavramlarin Universitede yeni

tartisilmasina bagli oldugu seklinde yorumlanabilir.

Arastirmaya katilan o6gretim Uyelerinden performans degerlendirmenin

gerekli oldugunu dusunenlerin gerekgeleri Cizelge 8’de gosterilmigtir.
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Cizelge 8. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirmenin Gerekliligine

iliskin Verdikleri Yanitlarin Dagihmi

Sira Unvanlar  Yardimci

No Docent Docent  Profesor Toplam
ifadeler

% % n % %

1 Uzman degerlendirmesi 100.0 00 - 00 2 100.0
olacaktir.

2 Ogretim Uyesine geri bildirim 44 4 112 4 444 9 100.0
saglayacaktir.

3 Universite veya bolim 25.0 500 3 250 12 100.0
amacina goére Olchtlerini
belirleyecektir.

4 Ortak 6z denetimi muimkin 75.0 250 - 0.0 4 100.0
kilacaktir.

5 Kisi bazinda hedefe ulasma 60.0 200 1 200 5 100.0
derecesi belirlenecektir.

6 Degisimin  hizina  paralel 100.0 00 - 00 2 100.0
gelisme saglayacaktir.

7 Calisana deger verildigini 100.0 00 - 00 2 100.0
hissettirecektir.

8 Yasal zorunluluga hizmet 33.3 556 1 111 10 100.0
edecektir.

9 Kaliteye 6zendirme, tesvik 375 500 1 125 8 100.0
saglayacaktir.

10  Stratejik plan ve 37.5 500 1 125 8 100.0
akreditasyona katki
saglayacaktir.

11 Bireysel farkliliklar ve 33.3 46.7 3 20.0 15 100.0
yeterlilikler
ortaya cikacak,
Olculebilecektir.

12  Bilimsel galismayi 100.0 00 - 00 1 100.0

guduleyecektir.
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Cizelge 8 incelendiginde, ogretim Uyelerinin yanitlarinda en fazla
“Bireysel farkliliklar ve yeterlilikler ortaya gikacak, dlgulebilecektir.” gérusu yer
almaktadir. Bu goérisin yaninda “Yasal zorunluluga hizmet edecektir.”,
“Universite veya bdlim amacina gére 6lgutlerini belirleyecektir.”, “Ogretim
Uyesine geri bildirim saglayacaktir.” ifadelerine katilma oranlarinin da oldukga
yuksek oldugu goérulmektedir. En az ifade edilen bir yardimci dogentin

vurguladig “Bilimsel calismayi guduileyecektir.” gerekgesi yer almaktadir.

Ogretim tyelerinden iki yardimci dogent performans degerlendirmenin,
uzmanlarca yapilabilecegini, bunun genel bir dederlendirme olmakla birlikte

guvenilir ve objektif bir degerlendirme olacagini ifade etmislerdir.

Doért yardimci dogent, bir dogent ve dort profesor, performans
degerlendirme ile ogretim Uyesine geri bildirim saglanacagdini, 6gretim
Uyesinin kendisine ayna tutacagini, kendisi hakkinda farkindaliginin

artacagini, bu durumun da motive edici bir unsur oldugunu vurgulamiglardir.

Asagida bu dusunceleri vurgulayan bazi 6gretim Gyelerinin ifadelerine

yer verilmektedir:

Fakulte degerlendirmesi yapiliyor. Performansimiz degerlendirilmeli, geri
bildirim sagliyor, motive edici. Ogrenci degerlendirme formu kullaniliyor.
Ama ben ayrica 6grencilerin notlarini, bagari ortalamalarina da dikkat
ediyorum. Notlarda fikir veriyor. Ogrencilerin doldurdugu form subjektif
olabiliyor. Ancak yine de bize déntit olarak fikir verebiliyor... (2. Yrd. Dog)

... Performans degerlendirilmeli, tabiiki olmali. Yasamin her asamasinda
plan yapmak, uygulamak, degerlendirmek gerekir. Akademik calismada da
akademik performanslarin degerlendiriimesi, bir geri bildirimin yapilmasi
gerekir. (1. Prof.)

Ogretim Uyelerinden bir yardimci dogentin (14. Yrd. Dog) : “ Evet.
Yaklasimim olumlu, degerlendirilmeli, élgiitler, kriterler belirlenmeli. Béliimde var. Ug
yildir ... Universitesindeyim, hep degerlendirme sistemi vardi, olmali da.” ve bir
Dog.’'un (712. Dog.) : ’-Universite/béliim amacina, vizyonuna uygun olarak
degerlendirme firsati bulabilir. Arastirma (niversitesi ise, arastirma, egitim agirlikli
ise egitimsel yénden adirlikli degerlendirme sistemi olusturulabilir.” agiklamalarina

benzer sekilde, U¢ yardimci dogent, alti dogent ve g profesor. ortak gorusle,
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performans degerlendirme ile Universite veya bolimin, amag ve vizyonlarina

gore degerlendirme olgutlerini belirleyebilecegini ileri surmektedirler.

Ug yardimci dogent ve bir dogent, kurumda 6z denetimin ortak olmasi
gerektigini ve performans degerlendirmenin bu gereklilige hizmet edecegini

belirtmektedirler.

U¢ yardimer dogent, bir dogent ve bir profesére gére, performans
degerlendirme ile; yapilan ise, hedefe ne kadar ulasilabildigine bakilacak,
ogretim Gyesi, “Neredeyim, neredeyiz? Calismalar karsi taraftan nasil
gorlluyor?”  sorularina cevap bulabilecek, ¢alismalarin  sonucunu
degerlendirebilecektir. Asadida bu 06gretim Uyelerinden bazilarinin

aciklamalari yer almaktadir:

Evet, degerlendiriimeli. Kesinlikle, yaptigimiz is, hedefe ne kadar
ulagtigimiza bakmak. Karsi tarafta nasil goéruliyor?... (15. Yrd.
Dog.)

Mutlaka degerlendirilmeli, durumumuzun farkinda olmaliyiz, basari
siramizi gérmeliyiz. Ogrencilerin hocalarini degerlendirdigi bir form
var. Ayrica yilda bir dekanligin bizden istedigi bilgilerle, bir yil
boyunca yaptigimiz ¢alismalarla ilgili yayin, kitap vb. bildirdigimiz
form var. (10. Prof.)

iki yardimci dogent, degisimin cok hizli yasandigi giinimiizde
degdisimin hizina ulasabilmek, daha iyiyi yapabilmek, degisimi gérmek ve
buna paralel gelisimi saglayabilmek igin, performans degerlendirmesinin

gerekli oldugunu belirtmislerdir.

iki yardimci dogentin performans degerlendirmenin ayni zamanda
ogretim Gyesine deger verildigini hissettirebilecegi konusunda  gorls

birliginde olduklari tespit edilmistir.

Yukaridaki gorUgsleri destekleyen &gretim Uyelerinin ifadelerine

asagida yer verilmektedir:
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Elbette performansimiz degerlendiriimeli, kendisine de bilgi
verilmeli, gelisimi gérmeli, deger veriimeli. Ogrenci degerlendirmesi
var. Bize bir ara anket verildi. Anketten sonra kitap verildi,
baslangig, nasil olmasi gerektigini anlatiyordu. Yilda bir bize ayrica
goris soruluyor. (10. Yrd. Dog.)

... Daha iyi yapmak i¢in, degisim ¢ok hizli ve bu da faaliyetlerimizi
etkiliyor. Bu degdisime paralel gelisiyor muyuz? Bunu gérmek igin
gerekli. Bélimde performans degerlendirme sistemi var. Atama-
Yikseltme Kriterleri. Bu da arastirma ve egitim agirlikli. Hatta
oncelik arastirma, daha sonra égretim. Topluma hizmet ¢ok az.
Ogretim Uyesine deder verme yok, degerlendirmede kisiye deger
verilmeli, ona hissettiriimeli. (15. Yrd. Dog.)

Ogretim Uyelerinin yukaridaki gorisleri, Scriven’in (1986) profesyonel
bir degerlendirmede, degerlendiricinin énemli bir notunun karsisindakine
kiymet verme ve objektif olma seklindeki vurgusuna destek vermektedir.
Scriven, teknik ve uzman bilgisinden ziyade, deger imalarinin ve deger

yargilarinin 6neminin kaginilmaz olduguna dikkat gekmektedir.

U¢ yardimci dogent, bes dogent ve bir profesér, ogretim Uyesini
degerlendirmenin yasal zorunluluk olduguna dikkat c¢ekerek, performans
dederlendirmenin de buna hizmet edecegini belirtmektedirler. Ayrica bir
ogretim Gyesi, (5. Dog.) :™- Evet performansimiz degerlendiriimeli. Kamusal bir
gérev yapiliyor. Insanlara para veriliyor, ne is, ne kadar yapiliyor sorgulanmall.”
ifadesiyle, kamusal bir gérev yapan 6gretim Uyesinin hangi isi, ne Olglide
yaptiginin irdelenmesi amaciyla performans degerlendirmenin gerekliligini

vurgulamigtir.

U¢ yardimci dogent, doért dogent ve bir profesor, performans
degerlendirmenin, kaliteye o6zendirmede ve Kkaliteyi gelistirmede, tesvik

etmede katkisi olacagini ileri sirmektedirler.

Ug yardimer dogent, dért dogent ve bir profesor, stratejik plana katki

saglayacagini; akreditasyon galismalarina faydasi olacagini sdylemektedir.

Bes yardimci dogent, alti dogent ve Ug¢ profesor Ozellikle bolim
bazinda degerlendirme yapiimasinin, bolim performansinin goérulmesine

katki saglayacagina isaret ederek, su an ogretim Uyesinin performansina
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sadece arastirma ve yayin olarak bakilirken, o6gretim Uyesinin farkl
alanlardaki yeterliliginin gorulebilecedi konusunda da ortak gorluse sahip
olduklari tespit edilmistir. Ogretim Uyesinin kendi kendine Urettigini ve kendi
kendine gelistirdigini de vurguladiklari goéralmustar. Bu goruslere iliskin

ogretim Uyelerinin bazi ifadelerine asagida yer verilmektedir:

Ogrencinin degerlendirdigi form ve yiikseltme kriterleri var. Evet,
ancak bireysel farkliklari da gosterecek bir sistem olmali. (5. Prof.)

Evet degerlendiriimeli. Universitede uzun siredir var. Universitenin
kendine ait var, bolime 6zel yok. Ancak bdlime 6zel olursa,
bdlim ve bireysel gelisim igin faydah olacaktir. (16. Prof.)

Ogretim Uyelerinden bir yardimci dogent degerlendirme ile bilimsel
arastirmanin/calismanin gudilenecegini (2. Yrd. Dog.):™- Ogretim iiyesinin
yaptigi egitim, 6gretim ve aragtirma, toplumsal hizmet, yaptigimiz tim calismalar
bilimsel arastirmalarimizi kapsar. Bilimsel arastirmayi degerlendirme gddiiler.”

ifadesiyle aciklamaktadir

Yukarida Ozetlenmeye calisilan ifadeler disinda bir 6gretim Uyesi
performans degerlendirme igin goértusunl, (9. Prof.) :”-Gerekli, olmali, ancak
bizler hazir miyiz?” ifadesiyle agiklamistir. Tonbul (2008, 644) arastirmasinda
yuksek Ogretimde ogretim (dyesinin  performansinin  etkili  bigcimde
degerlendiriimesinin 6nlindeki en 6nemli engellerin 6rgutsel olanaklarin
yetersizligi, kurumda egemen olan kultur ve degerlendirme olgutleri
konusundaki belirsizlik oldugunu belirtmektedir. Bu 6gretim Uyesine ait ifade

de Tonbul’un ulastigi sonucu hakli gikarir niteliktedir.

Tonbul (2008) arastirmasinda, ogretim Uyelerinin performans
degerlendirme yaklagimina iliskin beklentilerinin yiksek oldugu sonucuna
ulasmistir. Performans degerlendirmenin 6gretim Uyelerinin  akademik
kariyerlerini olumlu etkiledigini; 6zellikle beklentilerin senato ve fakulte
yonetimlerinde vurgulanmasinin akademik goreviendirme ve yukseltmenin

daha saglikli yirimesine neden oldugunu belirtmektedir.



108

Cizelge 8'de yer alan ifadeler degerlendirildiginde, arastirmaya katilan
ogretim ayelerinin (Yrd. Dog., Dog. ve Prof. olarak) goérusleri arasinda bir
takim benzerlikler ve farkhliklar oldugu goérulmektedir. Yardimci dogentler
performans degerlendirmenin gerekliligine iligkin olarak “Bireysel farkliliklar
ve yeterlilikler ortaya cikacak, ol¢ulebilecektir.” ifadesini ilk siraya koyarken,
dogentler de ayni ifadeyi ilk siraya koymaktadir. Profesérler igin “Ogretim
Uyesine geri bildirim saglayacaktir.” ifadesi ilk sirada yer almaktadir. Ayni
zamanda “Bireysel farkliliklar ve yeterlilikler ortaya ¢ikacak, dlgulebilecektir.”
gOrisunun ogretim Uyeleri tarafindan en fazla ifade edildigi gériimektedir. Bu
g6risi “Universite veya bdlim amacina gére &lgitlerini belirleyecektir.”,
“Yasal zorunluluga hizmet edecektir.” sOylemi takip etmektedir. S6z konusu
Uc goruse en az katilmin profesorlerden oldugu, bunu artarak yardimci
dogent ve dogentlerin izledigi gorulmektedir. Buna gére yardimci dogent ve
dogent arasinda performans degerlendirmenin gerekliligine iligkin siralanan

ifadelerde ayni yonde gorus belirttikleri sdylenebilir.

Ogretim (yelerinin en fazla ifade ettikleri gérisler, performans
degerlendirmenin 6gretim Uyelerinin bireysel 6zelliklerinin farkedilmesini,
geligsimlerinin  gortlmesini, geri bildirim verilmesini ve mevcut yasal

zorunlulugun yerine getirilmesini saglamasidir.

Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirilmesinde Mevcut
Hedef/ Hedeflerin Yeterliligine Yonelik Goriigleriyle ilgili Bulgular ve

Yorumlar

Aragtirmanin bu kesiminde egitim bilimleri bolumG 6gretim Gyelerinin
performanslarinin degerlendiriimesiyle ilgili hedeflerin yeterliligine yodnelik

gorls ve Onerilerine yer verilmistir.

“Mevcut performans degerlendirme sisteminizde hedef/hedefler nedir?
Sizce mevcut hedef/hedefler yeterli mi? Yeterli degdil ise ne /neler olmalidir?”
sorularina ogretim Uyelerinin verdigi cevaplarin ¢gogunda performanslarinin

degerlendiriimesindeki hedeflerin yeterli olmadigina yonelik; bir kisminin ise,
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performans degerlendiriimesindeki mevcut hedeflerin yeterli olduguna iligkin
ifadeler yer almaktadir. Elde edilen verilere iliskin bulgular Cizelge 9'da

verilmigtir.

Cizelge 9. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirme Hedeflerine iligkin

Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Unvan
Yardimci Dogent Profesor Toplam
ifadeler Dogent
n % n % n % n %
Performans
degerlendirmesinde mevcut ] 0.0 , 1000 . 00 . 1000

hedefler yeterli

Performans

degerlendirmesinde mevcut
9 o 333 45 313 17 354 48 1000
hedefler yeterli degil

Toplam 16 320 17 340 17 340 50 100.0

Cizelge 9 incelendiginde, arastirmaya katilan 6gretim Gyelerinden iki
dogent performans degerlendirmesindeki mevcut hedeflerin yeterli oldugunu
ifade etmislerdir. Ayrica, bu oranin yalnizca %4 olmasi dikkat gekicidir. Diger
bir deyisle 6gretim Uyelerinin %96’si mevcut performans degderlendirme

sisteminin yeterli olmadigi goérustndedir.

Performans degerlendirme hedeflerinin yeterli olduguna iliskin 6gretim
tyelerinden elde edilen bulgular ve yorumlar asagdida verilmistir. iki égretim

Uyesine ait ifadeler Cizelge 10’da gosterilmigtir.
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Cizelge 10. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendiriimesinde Mevcut

Hedeflerin Yeterliligine lliskin Verdikleri Yanitlarin Dagihmi

0 | Yardimcl
nvanlar )
Docent Dogent Profesér Toplam

ifadeler

n % n % n % n %

Mevcut hedefler stratejik amaclar

cercevesinde olusturulmus. 00 1 1000 - 0.0 1 1000

Mevcut hedefler kurum misyon ve

deger yargilarina gére, kurum

gelisimine ve verimliligine katki - 00 1 100.0 - 0.0 1 100.0
saglamakta; geri bildirim

vermektedir.

Cizelge 10 incelendiginde, mevcut sistemin yeterli oldugunu dusinen
iki dogentten birinin “Mevcut hedefler stratejik amaclar c¢ergevesinde
olusturulmus” gorusine sahip oldugu; digerinin ise, “Mevcut hedefler kurum
misyon ve deger yargilarina gore, kurum gelisimine ve verimliligine katki

saglamakta; geri bildirim vermektedir.” gérusunde bulundugu gorulmektedir.

Ogretim Uyeleri, performans degerlendirmedeki hedeflerin yeterliligine
yonelik; mevcut hedeflerin stratejik amaclar ¢ergevesinde olusturuldugunu;
kurum misyon ve deger yargilarina uygun oldugunu; baslica hedefin,
performans dederlendirme sonugclarinin egitimsel ve yonetimsel kararlarda
kullanildigini, etkili oldugunu belirtmiglerdir. Onlar mevcut hedeflerin rekabeti
arttirdigini; kurum gelisimine ve verimliligine katki sagladigini agiklamislardir.
“‘Performansi gorme, neredeydik, neredeyiz?” “Ne yapmaliyiz?” sorularina
cevap bulabildikleri, 6gretim Gyesine kendisi hakkinda geri bildirim sagladigi

belirtiimigtir. Bu 6gretim Uyelerinin ifadeleri asadida yer almaktadir:

Mevcut hedefler stratejik amaclar c¢ergcevesinde olusturulmus.
Egitimsel kararlarda kullanmak. Yoénetimsel kararlarda kullanmak.
Olgme-Akreditasyon-Makale-Yayin sayisi-Yurt digi yayin kurulu-
Proje danigmalari-Eylem planlari-Swot analizi. (6. Dog.)

Kurum misyon ve de@er yargilarina uygun. Rekabeti arttiriyor, her
yayin basina 2 milyar veriliyor. Kurum gelisimine ve verimliligine
katki sagliyor. Performansi gérme, neredeydik, neredeyiz? Ne
yapmaliyiz? Ogretim (iyesine kendi hakkinda geri bildirim veriliyor.
lojmanda kalmak icin A grubu yayini (yurt disi yayini) her sene
olmal ki, lojmanda kalmaya devam etsin. Lojman siresi igin
performansi devam etmeli. (17. Dog.)
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Aragtirmaya  katllan  6gretim  Uyelerinden  performanslarinin
degerlendiriimesindeki mevcut hedeflere iliskin bulgular Cizelge 11°de

gOsterilmistir.

Cizelge 11. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirmedeki Mevcut

Hedeflerin Ne Olduguna iligkin Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci

No Docent Docent Profesoér Toplam
ifadeler
n % n % n % n %
1 Bolum performansini
Olgmek. 2 500 1 250 1 250 4 100.0
2 Fakulte ve Universitenin
performansi hakkinda 1 333 1 333 1 333 3 100.0
genel bilgi edinmek.
3 Universite icinde bolim
performansinin yerini - o0 - 00 1 1000 1 100.0
goérmek.
4 Ogretim Uyesinin
degerlendiriimesinde, ) 00 1 1000 - 0.0 11000

sadece yayinlarin tek tek
alinmasini saglamak.

5 Ogretim  Gyesinin  ders
performansini sorgulamak/
egitim  &gretim  slrecini
degerlendirmeye calismak.

4 308 5 382 4 308 13 100.0

6 Ana bilim dali duzeyinde

performans dizeyini 1 500 - 0.0 1 50.0 2 100.0
gOrebilmek.

7 Akademisyenin
yukseltilmesi,
goéreviendirimesi,  goérev 1 1000 - 00 - 00 1 1000
uzatilmasinda kullanmak.

8 Ogretim (yesinin kisisel
performansi, bireysel 1 100.0 - 0.0 - 0.0 1 100.0
gelisimini gérmek.

9 Ogretim Uyesine

performansi hakkinda geri

bildirim saglamak. 1 50 - 00 1 5.0 2 1000

10 Mevcut temel hedef
oncelikli olarak d6gretim
dyesini arastirma, yaym 2 250 1 125 5 625 8 100.0
agirlikh  (sayisal) olarak
degerlendirmek.
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Sira Unvanlar  Yardimci
No Docent Docent Profesor Toplam
ifadeler
n % % n % n %
1oyt die vaynoagiikdi o5 500 1 250 4 100.0
egerlendirmek.
12 Su an ogretim dyesi igin
saghkli bir degerlendirme 1  50.0 50.0 - 0.0 2 100.0
hedefi yok.
13 Akademik degerlendirme
icin - 0.0 100.0 - 0.0 100.0
yapilmaktadir.
14 Sadece kagit Uzerinde
belirlenen - 0.0 500 1 500 2 100.0
hedefler var.
15 Mevcut durumu
gOstermek. 1 200 200 3 60.0 5 100.0
16 Ogrenci memnuniyetini
ortaya - 0.0 1000 - 0.0 100.0
cikarmak.
17 Bolimdeki yayin sayisini
ortaya 1 250 500 1 250 4 100.0
¢cikarmak ve
raporlagtirmak.
18  Universitenin amaci
cercevesinde
Tarkiye'de ogretmen - 0.0 0.0 1 100.0 100.0
yetistirmede
en iyi olmak.
19 Kurum misyonundaki
memnuniyeti Olgmeye - 0.0 500 1 50.0 2 100.0
hizmet etmek.
20 Tark  egitim  sistemine
katkida bulunmak. - 0.0 0.0 1 100.0 100.0
21 Arastirma Universitesi
olmaya yonelik hedefler 2 40.0 200 2 400 5 100.0
yer almaktadir.
Egitim ogretim kismi agir,
22 performans Usti calisma - 0.0 0.0 1 100.0 100.0
beklentisi bulunmaktadir.
23 Performans denetimini
saglamak. - 0.0 0.0 1 100.0 100.0

Cizelge 11’de belirtildigi gibi, arastirmaya katilan 6gretim Uyelerinin

mevcut hedeflere iligkin verdikleri yanitlarin dagilimi incelendiginde, en fazla,

mevcut temel hedefin, dncelikli olarak 6grenci degerlendirmesi ile 6gretim
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dyesinin  ders performansini  sorgulamak, egitim-6gretim  sdrecini
degerlendirmek oldugu; o6gretim Uyesini arastirma, yayin agirlikli olarak
degerlendirmek, 6zellikle de yurt digi yayin agirlikhi (sayisal olarak) olarak
degerlendirmek ve mevcut durumu ortaya cikarmak, bolumdeki yayin
sayisini ortaya ¢ikarmak ve raporlastirmak, bélum performansini 6lgmek ve
arastirma Universitesi olmaya yonelik ifade edilen hedefler gobze

carpmaktadir.

Performans degerlendiriimesinin hedefleri icinde o6gretim Uyeleri
tarafindan en az ifade edilenlerin, Turk Egitim Sistemi’ne katkida bulunmak,
performans denetimini saglamak, Universitenin amaci c¢ergevesinde
Tarkiye'de 6gretmen yetistirmede en iyi olmak, 6grenci memnuniyetini ortaya
ctkarmak ve ogretim Uyesinin kigisel performansi, bireysel gelisimini gormek

oldugu gorulmektedir.

Bir 6gretim Uyesinin (2. Yrd. Dog.): - Su an hedef bélim performansi
hakkinda bilgi edinmek...” ifadesinin, iki yardimci dogent, bir dogent ve bir
profesorin de paylastigi, mevcut hedefin bélum performansini 6lgmek oldugu

ileri strtilmektedir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve bir profesére goére, fakulte
performansi ve uUniversitenin genel performansi hakkinda bilgi edinmek
amaciyla, uUniversite ve bolumde genel bir degerlendirme yapildigi ifade

edilmektedir.

Bir profesdére gore, universite performansi hakkinda bilgi alinirken,
boluman  Universite igindeki performansininda da gorulebildigi ileri

surtlmektedir.

Bir docent ise, o6gretim Uyesinin degerlendiriimesinde, bir hedef
oldugu, bunun da 6gretim Uyesinden sadece tek tek yayinlari almak oldugu

ve geri bildirimin de verilmedigini belirtmistir.
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Dért yardimer dogent, bes dogent ve dort profesére gore, dgrencinin
ogretim Uyesini degerlendirmesi egitim ogretim sdrecini degerlendirmek,
egitim, oOgretim ve ders performansi hakkinda geri bildirim saglamak
amaclyla degerlendirme yapildigi belirtiimektedir. Egitim 6gdretim surecini
dederlendirme amaciyla kullanilan, o6grencinin yaptigi degerlendirmenin
saglikh olmadigi; 6gretim dyesinin performansini, 6gretime katkisini

Olcemedigi konusunda gorus birliginde olduklari tespit edilmistir.

Bir yardimci dogent ve bir profesére goére, mevcut hedef, ana bilim dali
dizeyinde performans duzeyini gorebilmektir. Performansin sayisal ve

istatistik agidan raporlarda goraldagu belirtiimigtir.

Goérisme  sirasinda  bir yardimci  dogent  degerlendirmenin
akademisyenin yuUkseltimesi, gorevlendirimesi ve gorev uzatmada
kullanildigini ifade etmistir. Ayrica Universitenin de atama, yukseltme

Olcutlerinin ve hedeflerinin oldukca agir ve sayisal olmasini da vurgulamistir.

Bir yardimci dogent , mevcut hedefin, 6gretim Uyesinin Kisisel

performansi ve bireysel gelisimini gérmek olarak ifade etmistir.

Bir yardimci dogent ve bir dogent mevcut hedefin 6gretim Uyesine

performansi hakkinda geri bildirim saglamak oldugunu belirtmislerdir.

iki yardimci dogent, bir dogent ve bes profesére gore, mevcut temel
hedef Oncelikli olarak o6gretim Uyesinin aragtirma, yayin agirlikh olarak
degerlendirmektir. Degerlendirmenin arastirma agirlikli olmasi ve hedefte
yayina tesvik olmasina, agir ve sayisal beklentilerin ¢ok olmasina vurgu
yapllmaktadir. Asagidaki bir o6gretim Gyesinin ifadesi 06rnek olarak

gOsterilebilir:

“Sadece arastirma-yayin agirlikli bir degerlendirme var. Kurum hedefinden
dolayl da oldugu sdylenebilir. Ancak ders ylkimizde olduk¢a fazla,
o6grenci degerlendirmesi var.” (16. Dog.)
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Bir yardimci dogent, iki dogent ve bir profesor, yurt digi yayin agirlikl
degerlendirmenin mevcut oldugu; yurt digi yayina asiri bir ydneltmenin
yasandigi; bunun da ulusal boyutta sinirlilk getirdigini ifade etmislerdir.
Arasgtirma kriterlerinin yurt disina yonelik olmasinin, ¢alismalarin uluslar arasi
agirlikl olmasina neden oldugunu 6gretim Gyeleri (15. Yrd. Dog.) : “- Mevcut
degerlendirimemizde, arastirma olarak strekli yurt disi yayini bekleniyor. Ulusal
boyutta hizmet etmede katkimiz sinirli oluyor. Yurt digi yayin, seminerlere
katiliyoruz...” ve (15. Dog¢.) : “ ... Akademik degerlendirmeye katilmanin yizde
agirligr olmamali. Arastirma kriterleri su an tamamen yurt disina yénelik, yurt igcine
s6zde ybnelik.” gibi benzer agiklamalarinda belirtmislerdir. Ayrica bu durumun

ogretim Uyesinin diger gorevlerini ihmale yol agtigini da ileri surmuslerdir.

Bir yardimci dogent ve bir dogent tarafindan su an saglikl bir égretim

uyesini degerlendirme hedefinin olmadigi seklinde agiklama yapilmistir.

Bir dogent, temel hedefin, akademik degerlendirme oldugunu ifade
etmistir. Aciklamalarinda, bunun o6gretim Uyesini gostermeye yetmedigi;
performans degerlendirmenin sadece akademik degerlendirme olmadidi; tek

yonlU degerlendirmenin olmamasi gerektigi vurgulanmaktadir.

Bir dogent ve bir profesor, belirlenen hedeflerin sadece kagit Gzerinde
kaldigi ve kagitta sorgulandigini, saglikli bir degerlendirme hedefinin
olmadigini ifade etmektedirler. Mevcut sistemde, kurum hedeflerine, i¢
dinamiklerine ve stratejik hedeflere gore hazirlanan ve kagitta yer alan

hedeflerin var oldugunu belirtmiglerdir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve Ug profesor, su anki degerlendirme

hedefini, mevcut durumu gostermek olarak tanimlamaktadirlar.

Ogretim Uyelerinden bir dogent mevcut hedefin 6grenci memnuniyetini

ortaya ¢ikarmak oldugunu ifade etmektedir.
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Bir yardimci dogent, iki dogent ve bir profesére goére, hedefin,
bélimdeki yayin sayisini ortaya ¢ikarmak ve raporlastirmak oldugu, temel

hedefin de, sayisal veriler/degerler oldugu belirtiimektedir.

Bir profesor hedeflerini, Universitenin amaci ¢ergevesinde Turkiye’'de

ogretmen yetistirmede en iyi olmak seklinde ifade etmektedir.

Bir dogent ve bir profesér mevcut hedefin kurum misyonundaki
memnuniyeti Olgmeye hizmet ettigi, bunun da &grencinin yaptigi

degerlendirme ile saglandigini elestirerek vurgulamaktadir.

Bir profesor hedefin kurum vizyon ve misyonuna uygun, Turk egitim

sistemine katkida bulunma oldugunu belirtmektedir.

iki yardimei dogent, bir dogent ve iki profesor tarafindan arastirma
universitesi olmaya yonelik hedeflerin yer aldigi ve bunun igin 6nceligin
arastirma oldugunu ifadelerinde yer vermiglerdir. Bir 6gretim Gyesinin “714.
Yrd. Dog.: - ... Universitesinde ‘Arastirma Universitesi’ olma misyonu ve buna
déniik deger yargilarimiz var. Oncelik arastirma, daha sonra egditim, égretim ve en

son sosyal hizmet yer almaktadir.” seklindeki yaniti 6rnek olarak gosterilebilir.

Bir profesor, 6gretim Gyesi icin su an, yapabileceginden fazlasiyla
yapmasl gereken, egitim ogretim kismi agir, performans Uustl c¢alisma

beklentisinin yer aldigi ifade edilmektedir.

Bir profesdor temel hedefin Universitede performans denetimini

saglamak oldugunu ileri sirmektedir.

Ogretim tyeleri tarafindan mevcut hedefin yeterli oldugunu vurgulayan
ifadelerde, hedeflerin kurumun stratejik amacina, kurum vizyon ve
misyonuna, deger yargilarina uygun olmasi gibi gorugsler Cizelge 9’da yer
almaktadir. Bu géristun daha sonra Cizelge 10'da kagit Uzerinde belirlenen
kuruma uygun (amacina, vizyonuna, misyonuna...) hedefler var gibi

ifadelerle elestiriimesi ilgi ¢ekicidir. Vizyon, misyon ve degerlerin belilenmesi
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ve ifade edilmesinden sonra ¢alismalarla butunlestiriimesi yer alir. Bu durum,
hedef belilemede ilk asamalarin yapildigi ancak c¢alisanlar igin
anlamlandiriimadigi seklinde yorumlanabilir. Bunda Universite ydnetiminin

yaklasimi ve rehberliginin 6nemli oldugu sdylenebilir.

Cizelge 11'de verilen yanitlar degerlendirildiginde “Ogretim (iyesinin
ders performansini sorgulamak/ egitim ogretim surecini degerlendirmeye
calismak.” ifadesi ilk sirada yer almakta ve yardimci dogent (%30.8), dogent

(%38.2) ve profesdrlerin (%30.8) katilim oranlari benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya katillan ogretim Uyelerinden performans degerlendirme

hedefleriyle ilgili dnerilere iliskin bulgular Cizelge 12'de gosterilmistir.

Cizelge 12. Ogretim Uyelerinin Performans Degderlendirme Hedefleriyle ilgili

Onerilerine lliskin Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci
No Dogent Dogent Profesér  Toplam
ifadeler
n % n % n % n %
1 Oncelikle ogrencilere
degerlendirme  ile  ilgii 2 1000 - 00 - 00 2 100.0
bilgilendirme yapilimal.
2 Ara Olcmelerle  hedeflerin
surekli degerlendiriimesi 1500 1 500 - 00 2 100.0
yapilmall.
3 Ogretim Uyesine  kendi

performans|na yone“k geri 3 60.0 1 20.0 1 20.0 5 100.0
bildirim saglanmali.

4 Sayisal beklenti yerine, Urline
dayall calisma beklentisi 1 333 - 00 2 667 3 100.0
olmal.

5 Hedefler  yayinlar  kurulu
o|u§turu|arak 1 1000 - 00 - 00 1 1000
degerlendirilmeli.

6 Sayisal degerlendirme ile

beraber nitelik farklarinin da 1 333 1 333 1 333 3 100.0
degerlendirilmesi
hedeflenmeli.
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Sira Unvanlar  Yardimci
No Docent Docent Profesor Toplam
ifadeler
n % % % n %
7 Etkili, kesin hedefler
belirenmeli  ve  yaptirimi 333 1 333 333 3 100.0
olmal.
8 Ders sureciyle/egitim 6gretim
performansiyla ilgili yeniden 462 5 385 153 13 100.0
dizenleme yapilmal.
9 Ogretim Uyesine performansi
ile ilgili 6zendirme ve tesvik 200 4 800 0.0 5 100.0
saglanmall.
10  Egitim bilimleri bolimu
ogretim  Uyelerinin - gorasu 1000 - 0.0 0.0 1 100.0
alinarak hedefler belirlenmeli.
11 Performansa uygun sdzlesme 1000 - 0.0 0.0 1 100.0
yapilmall.
12 Yurt digi yayinlarin yani sira,
ulusal boyuttaki yayina da 250 2 500 250 4 100.0
tesvik edilmeli.
13 Yurt digi yayin sayisinin
azaltiimasiyla ilgili duzenleme 400 1 200 400 5 100.0
yapilmall.
14 Hedef kaliteye 6zendirme 500 - 00 500 2 100.0
olmal.
15  Kurumun yukselmesine/
gelismesine, verimlilige 200 1 20.0 60.0 5 100.0
katkida bulunmali.
16 Akademik calismalar 200 1 200 60.0 5 100.0
degerlendirmede yer almal.
17  Egitim bilimleri bolimi
degerlerini  ve  kriterlerini 0.0 1 100.0 0.0 1 100.0
belirlemeli.
18  Hedeflerden biri
akademisyenin yiikseltimesi 500 - 00 500 2 100.0
olmal.
19 Ogretim Gyesinin nitelikleri
beIirIenme.Ii. ve pu niteli.!deri.n 00 1 1000 0.0 1 100.0
degerlendirimesine  yodnelik
hedefler olmali.
20  Yukseltme ve yeniden atama
kriterleri belirlenmeli. 0.0 1 100.0 0.0 1 100.0
21 Mevcut degerlendirme sistemi
gbzden gecirilerek, kokli bir 0.0 2 100.0 00 2 100.0
degisiklik olmali.
22  Hedefin belirlenmesinden o6te
0.0 1 100.0 0.0 1 100.0

alt yapr ve 06n kosullar
saglanmall.
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23  Her o0ogretim uyesinin adil
olarak degerlendiriimesine - 0.0 1 100.0
yonelik hedefler belirlenmeli.

0.0 1 100.0

24  Dogru kisiyi sisteme almak
/girdiler hedefe uygun olmali

- 00 1 100.0 0.0 1 100.0

25  Bolumun/Universitenin
degerlendirmesiyle  beraber
ogretim Uyesinin de bireysel 1 950.0 1 500 - 0.0 2 100.0
olarak degerlendirmesi yer
almal.

26 Ogretim ve arastirma ayri
degerlendirilmeli.

- 00 - 00 1 1000 1 100.0

27  Universite yonetimi, kadro,
daha genis olmali, 6gretm - 0.0 - 0.0
Uyesi sayisi arttiriimall.

-_—

100.0 1 100.0

28 Hedefe ulasmada uygun

yéninden destek verilmeli.

29  Ogretim Uyesinin verimliligi _ 0o 1 1000 - 00 1 1000
hedeflenmeli.

30 Bilimsel yonteme gore hedef _ 00 - 00 1 1000 1 1000
belirlenmeli.

31 Sireg degerlendiriimesine
yonelik hedefler olmali.

- 00 1 250 3 750 4 100.0

32  Calisanin korunacagi hedefler . 0o 1 1000 - 00 1 100.0
yer almali.

33  Odl sistemine dayall hedefler _ 00 2 1000 - 00 2 100.0
olmall.

Cizelge 12 incelendiginde, &gretim  Uyelerinin  performans
degerlendirme ile ilgili verdikleri dnerilerin basinda “Ders sureciyle/egitim
ogretim performansiyla ilgili yeniden duzenleme yapilmali.” ifadesinin geldigi
gorilmektedir. Bu gérisin yaninda ogretim Gyelerinin “Ogretim (yesine
kendi performansina yonelik geri bildirim saglanmali.”, “Ogretim Ulyesine
performansi ile ilgili 6zendirme ve tegvik saglanmali.”, “Yurt digi yayin
sayisinin azaltilmasiyla ilgili dizenleme yapilmali.”, “Kurumun ylkselmesine/
gelismesine, verimlilige katkida bulunmali.”, “Akademik c¢aligmalar
degerlendirmede yer almall.” ifadelerine katilma oranlarinin da oldukga

yuksek oldugu goriimektedir.

iki yardimci dogent tarafindan degerlendirme ile ilgili égrencilere
bilgilendirmenin yapilmasinin geregi ve oOncelikle bu hedefin olmasi
vurgulanmaktadir. Asagida bu Ogretim Uyelerinin aciklamalarina yer

verilmektedir:
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......... Ogrenci degerlendirme ile dgretim-egitim performansi hakkinda geri
bildirim saglanmaktadir. Ogrencinin 6gretim Uyelerini degerlendirme igin
kullandigr form degistirilebilir. Bazi cumleler anlasilir degil. Goézden
gecirmek gerekiyor. Ornegin; hic derse ge¢ kalmadigim halde gecg gelir
%54 olarak ¢ikmis. Hatta birbirine yakin maddelerde bu oranlar birbirine
¢ok yakin, demek ki okumadan dolduruyorlar. Bunun icin &ncelikle
ogrencileri bilgilendirmek gerekir. ... (2. Yrd. Dog.)

Ogrencinin kullandigi form var, gok isliyor (!). Bagska sonuglarda ise yariyor.
Form iyi, ancak dogru doldurulursa, dikkat, 6zen gO0sterilirse faydal.
Doldurmak igin arkadasina sifresini verebiliyor. Bu ylizden hedefe ulastidi
soylenemez... (10. Yrd. Dog.)

Bir yardimci dogent ve bir dogent tarafindan éneri olarak, hedeflerin
surekli sorgulanmasi, ara olgmelerin sonuca birakmadan surece yayilmasi
belirtiimektedir. Bir ogretim Uyesinin (3. Yrd. Dog.) : “ Akademisyenlerin
ylikseltmesi icin performans gézlenebilir, lriine dayali ¢calismalari, yayinlar kurulu
Stk sik degerlendirebilir. Doktoradan sonra Yrd. Dog, Dog. sirecinde yeterliligin
niteligini 6lcen ara élgme gibi dederlendirmeler yapilabilir...” ifadesinde de bu

Oneriyi gormek mimkuin olmustur.

Ogretim (yelerinden bir yardimci dogentin, (12. Yrd. Dog.): “ - Ogretim
dyesine kendi performansi hakkinda geri bildirim saglanmali...” ifadesine benzer
sekilde, U¢ yardimci dogent, bir dogent ve bir profesorin 6gretim Uyelerine
kendi performanslarina yonelik geri bildirim saglanmasi yodnunde gorus

belirttikleri goraimustar.

Performans degerlendirmenin énemli bir iglevi geri bildirimdir. Geri
bildirim caliganlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki egitimle
desteklendiginde yararhidir. Calisanlardan ¢ogu bu tirden yapici ve 6zguveni
arttirici geri bildirim almaktan hoslanmaktadir. Geri bildirim c¢alisanin ne
yonde ilerledigini gormesine ve kigsinin kendisinden beklenen performans
sonugclari ile fiili basari durumunu karsilastirmasi icin degerlendiren ile
degerlendirilen arasinda etkin bir iletisim gerceklestirimesine katki saglar
(Palmer ve Winters, 1993). Ogretim Uyelerinin de Palmer ve Winters
tarafindan ileri surtlen katkilari bekledikleri, bu yonde kendi performanslarina

yonelik geri bildirim dnerdikleri sdylenebilir.
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Bir yardimci dogent ve iki profesbre gore performans
degerlendirmede sayisal beklenti yerine, Grtine dayali ¢alismanin beklenmesi

ve bunun degerlendiriimesi ifade edilmektedir.

Bir yardimci dogent, hedeflerin, yayin kurulu olusturularak

degerlendiriimesi gerektigini belirtmektedir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve bir profesdre goére sayisal
degerlendirme ile beraber nitelik farklarinin da degerlendiriimesi

hedeflenmelidir. Bu sekilde akademik yayina tegvik saglanabilir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve bir profesor etkili ve kesin hedeflerin

belirlenmesi ve yaptirimlarinin da olmasi gerektigine dikkat cekmektedirler.

Alti yardimci dogent, bes dogent ve iki profesor ders sureciyle, egitim
ogretim performansiyla ilgili degerlendirmenin zayif kaldigini, yeniden

dizenlenmesi gerektigini vurgulamiglardir.

Ogretim Uyelerinin konu ile ilgili gérisleri Kalaycrnin  arastirma
sonucunu destekler niteliktedir. Kalayci (2009, 637), yuksek ogretim sistemi
bir 6gretim elemaninin aragtirma performansini Olgcerken gosterdigi 6zeni,
ogretim performansinin oOlgclilmesi konusunda gdstermediginin su andaki

uygulamalardan agik¢a goruldagund belirtmektedir.

Bir yardimci dogent ve dort dogent , dgretim Uyesine performansi ile
ilgili 6zendirme ve tegvik saglanmasinin 6nemine vurgu yapmaktadir. Bir

ogretim Uyesinin asagidaki ifadesinde bunu gérmek mumkuin olmustur:

... Performans degerlendirmede 6gretim Uyelerine kendi performansi
hakkinda bilgi verildigi gibi, bununla birakilmamali, yetmez. Hem beni, bana
ogretmeli, hem kaliteye 6zendirmeli. Kurumun vyikselmesinde katkida
bulunmaya tesvik etmeli. (10. Yrd. Dog.)
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Bir yardimci dogent, egitim bilimleri bolimd 6gretim Gyelerinin
gbrusleri alinarak hedeflerin belirlenmesi gerektigini ileri stirmektedir. Ogretim

dyesi konu ile ilgili olarak sunlari sGylemistir:

Hedef, o&gretim dOyelerine kendi performansi hakkinda geri bildirimi
saglamak. Kullanim icin égretim Uyesinin kendisine sorulmali. Performansa
uygun sozlesme yapimali. Egitim bilimleri bélimi o&gretim Gyelerinin
go6risu alinarak egditim igin genel hedefler olmali. (12. Yrd. Dog.)

Bir yardimci dogent, performansa uygun sodzlesme yapilmasi
gerektigini ifade etmektedir. Hedefte s6zlesmenin yer almasinin kisiye cazip

gelecegine dikkat cekmektedir.

Bir yardimci dogent, iki dogent ve bir profesor, yurt disi yayinlarin yani
sira, ulusal boyuttaki yayinlara da tegvik verilmesi gerektigini ifade
etmektedirler. Mevcut degerlendirme sisteminde o6gretim Uyesini yurt digl
yaylna asiri yoneltme oldugu, bu asiriya kagmanin ogretim Uyesinin
toplumsal galisma, hizmet igi egitim gibi diger gbrevlerinde ihmale yol agtigini
belitmektedirler. Bir 6gretim dyesinin (3. Prof): “ Mevcut degerlendirme
sisteminde &gretim (yesini yurt disi yayina asiri yéneltme var. Bu asiriya kagma
ogretim lyesinin yurdumuzdaki diger gérevierinde ihmale yol agiyor. Toplumsal
calisma, hizmet ici egitim hep gbzardi ediliyor. Kurullara katkilari yok, komisyonlara

da adirlik verilmiyor.” seklindeki ifadesi érnek olarak gdsterilebilir.

iki yardimei dogent, bir dogent ve iki profesér yurt disi yayin sayisi ile
ilgili  duzenleme vyapilmasi  gerektigini  Onermektedirler. Su an
degerlendirmenin tamamen yurt digiI yayina yonelttigi, ulusalliktan kopmaya
sebep oldugunu vurgulamaktadirlar. Yurt igcindeki sorunlarin arastiriimasina
tesvik edilebilmesi icin yayin sayisinin azaltiimasi gerektigini ifadelerinde yer
vermektedirler. Birkag 6gretim Uyesinin konuyla ilgili sdylemlerine asagida

yer verilmektedir:

Mevcut degerlendiriimemizde, arastirma olarak surekli yurt digi
yayini bekleniyor. Ulusal boyutta hizmet etmede katkimiz sinirli
oluyor. Yurt digi yayin, seminerlere katiliyoruz. Yurt digi yayin
sayisi azaltiimali... (15. Yrd. Dog.)
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Uluslar arasi yayina bakiliyor. Kurum degerinde, misyonunda bu
var. Ancak igerik olarak bakilmiyor. Yurt digindaki sorunlara
bakiliyor. Uluslar arasi derken, ulusalliktan kopuyoruz. Yurt digi
yayin sayisi sorun. (16. Dog.)

Bir yardimci dogent ve bir profesor hedef olarak kaliteye 6zendirmenin

yer almasi gerektigini belirtmektedirler.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve d¢ profesér, kurumun
yukselmesinde, gelismesinde katkida bulunmaya tesvik edilmesini, kurumun
gelismesi, ve verimliligin hedeflenmesinin gerekliligini vurgulamaktadir. Bir
ogretim Uyesinin (16. Prof.) : - Sayisal degerler ve égrenci degerlendirmeleri
mevcut. Aragtirma yonumdiz agirlikli, hedef, kurumlarin gelisimi , kalitesi de olmall.
Universite ve béliimde bunu hissetmeliyim ki kendime bakayim.” anlatimi ile

dogrulanmaktadir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve U¢ profesdr hedeflerde mutlaka
akademik degerlendirmenin yer almasini ifade etmektedirler. Akademik
calismalarda Olgutlerin agir olmamasini, akademik UrUnlere kisitlama

getiriilmemesini de isaret etmektedirler.

Bir dogent, egditim bilimleri bolumandn kendi degerlerini ve kriterlerini

belirlemesini 6nermektedir.

Bir yardimci dogent ve bir profesér akademisyenin ylkseltiimesinin de
bir hedef olarak ele alinmasi gerektigine dikkat ¢ekmektedir. Bu Oneri
akademisyenlerin halen terfi edilme, ytkseltime hedeflerinin baskin oldugunu
tespit eden Salmuni, Mustaffaa ve Kamisa’nin (2007) c¢alisma sonuglarini

desteklemektedir.

Bir dogent 6gretim Uyesinin niteliklerinin belirlenmesi ve bu niteliklerin
degerlendiriimesine yonelik hedeflerin  belirlenmesi  gerektigini ileri

stirmektedir.

Bir dogent ylUkseltme ve yeniden atama kriterlerinin belilenmesini

onermektedir.
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iki dogent, mevcut degerlendirme sisteminin gdzden gegirilmesini ve
kokll bir degisiklik olmasi gerektigini ifade etmektedirler. Aciklamalarinda
yukselme ve atanma kriterlerinin yeniden dizenlenmesine dikkat
cekmektedirler. Sistemin sorgulanmasi gereg@i vurgulanarak, yurt disi yayin
sayisi, Ogretimde sadece 0Ogrenci degerlendirmesinin kullaniimasini

elestirmektedirler.

Bir dogent, (4. Dog.): “ Hedef akademik yayina tesvik olabilir. Burada,
girdilerin hedef icin uygun olmayisi ve alt yapi énemli. Hedef diisiintiyor istiyorsun,
ancak kolaylik saglayacak én kosullar gerekli. Ogretim (iyesi, gok zorlanarak, gok
fedakarliklarla hedefe ulasmaya, gergeklestirmeye calisiyor.” ifadesiyle, hedefin
belirlenmesinden 6te alt yapinin dnemli oldugu ve 6n kosullarin saglanmasi

gerektigini vurgulamaktadir.

Benzer sekilde Billing ve Thomas’in (2000) Yiiksek Ogretimde Kalite
Sistemi (Turkiye Deneyimi Olarak) Uzerine yaptiklari arastirma sonucunda
Onerilerinden biri, yuksek dgretimde degerlendirme sistemlerini, olusturmak

ve surdurmek i¢in kaynaklara ihtiyag duyuldugunu belirtmiglerdir.

Tonbul da (2008) arastirmasinda oOgretim Uyeleri tarafindan,
performans degerlendirme uygulamasi onunde engel olarak en fazla
“‘Performansi artirmaya yonelik kurumsal olanaklarin dizeyi”’nin géraldugunu

belirtmektedir.

Bir dogent niteliklerin farkli olduguna isaret ederek, her &gretim
dyesinin adil olarak dederlendirmesine katki saglayacak hedeflerin olmasini

onermektedir.

Ogretim Uyelerinden bir dogent, (1. Dog.) : “ Ogretim iiyesi olmadan,
ogretim elemani alirken, kendini adamis, aragtirmayi seven, yabanci dili olan vs.
adamlari almiyoruz. Rastgele aliniyor. Bu sefer de demokrasi kilici gibi adamlarin
basina vuruluyor ‘Kag yayin yaptin?’. Ka¢ yayin yaptigina bakiliyor. Sorun ilk
bastan, o kisiyi sisteme almaktan c¢ikiyor.” ifadesiyle, dogru Kkigiyi sisteme
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almanin gerekliligine vurgu yapmaktadir. Ogretim lyesi olmadan, dgretim
elemani alirken, uygun kisiyi sisteme alinmasinin gerektigini, ondan sonra
kisinin degerlendiriimesini ifade etmektedir. Sorunun ilk bastan hedefin

belirlenememesine, yanlis kisiyi sisteme almaktan ¢iktigini ileri sirmektedir.

Bir yardimci dogent ve bir dogente gore, sadece fakultenin mevcut
performansi hakkinda bilgi edinmek i¢in hedef belirlenmemeli; bolim ve/veya
Universitenin degerlendirmesiyle beraber 6gretim Uyesinin de bireysel olarak

degerlendiriimesine hizmet edecek hedefler yer almahdir.

Bir profesor 6gretim ve arastirmanin ayri ayri degerlendiriimesini ve

hedeflerin de bu yénde farkli olmasini 6nermektedir.

Bir profesor (2. Prof.) : - Yapabilecegimizin fazlasiyla yapilmasi gereken,
egitim &gretim kismi agir, performans (st ¢alismamiz var. Ogretim yaninda
arastirma da yapmak gerekiyor. Ayrilmali, eleman az, beklenti fazla... Onu da
degerlendirmek lazim, 6grenci sayisi, dersimize 6grenci katilimi... Bunlardan sonra
kurum verimliligi, gelismesi, bélimin mevcut performansi ve kalite hedeflenebilir.”
aciklamasiyla, eleman azhgi, ders yukl, 6grenci sayisinin fazlaliginin géz
onunde tutulmasini, kadronun, gerek yonetim gerek ise 0ogretim Uyesi
sayisinin arttirllmasini, sonra kurum verimliligi, bélim performansi igin kaliteli
hedef belirlenebilecegini ifade etmektedir. Su an kagit Uzerinde fakultenin
kendi i¢ dinamiklerine gore olusturulmus hedeflerin mevcut oldugu, ancak
universite yonetimi, kadro, daha genis olmali, nitelikli 6gretim Uyesi sayisi

arttinlarak hedeflerin islerlik kazanmasinin saglanacagini belirtmektedir.

Bir dogent ve iki profesor, hedefe ulasmada uygun teknik ve yontemler
agisindan, motivasyon yonunden c¢alismayi destekleyen nitelikte hedeflerin

yer almasi gerektigini ifade etmektedir.

Bir dogent , dgretim uyesinin verimliliginin hedeflenmesi gerekliligini

vurgulamaktadir.
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Bir profesor, (12. Prof.) : - Bilimsel ydéntem olmali, bizde yéntem sorunu
vardir. Lisans 6grencilerinden isteniyor. Ama egitim ybnetiminin lisans 6grencileri
yok. Bizde yiiksek lisans var.” Ornekli ifadesiyle, su an ydntem sorunu
yasandidini, bilimsel yonteme gore hedef belirlenmesi gerektigini ifade

etmektedir.

Bir dogent ve U¢ profesor, surecgte etkililigi artirma ve gelistirme
amaclyla sure¢ boyutunun degerlendiriimesine yonelik hedefler olmasi
gerektigini ifade etmektedirler. Bir 6gretim Uyesi sure¢ boyutu ile ilgili elestirisi

asagida yer almaktadir:

Ogrencilerin  hocayl  degerlendirmesi var. Kurum  misyonundaki
memnuniyete hizmet ediyor. Slire¢ boyutu degerlendiriimeli, en bilylk eksik
ve Onemli bir hedef olmasi gerekir. Sadece sayisal veriler var. Hedef de
Oyle sayisal. Gérigme yapmaniz oldukga iyi. (13. Prof.)

Bir dogent keyfi hedefler yerine, c¢alisanin korunacagi hedeflerin yer

almasi gerektigine dikkati cekmektedir.

iki dogent ddul sistemine dayali, Ucret, yurt disi, maas artigi, yikselme

gibi hedeflerin olmasi gerektigini ifade etmektedir.,

Cizelge 11 ve Cizelge 12'de yer alan bulgular bir arada
degerlendirildiginde, arastirmaya katilan 6gretim Gyelerinin mevcut hedefler
ile 6nerilen hedefler hakkindaki gorusleri arasinda birbirine yakin anlatimlarin
yer aldigi gorilmektedir. Ogretim tyeleri mevcut hedef igin “Ogretim lyesinin
ders performansini sorgulamak/egitim ogretim sudrecini degerlendirmeye
calismak.” ifadesini en ¢ok verilen yanitlarda ilk sirada belirtirken, dnerilen
hedefler olarak "Ders sureciyle/egitim 6gretim performansiyla ilgili yeniden
dizenleme yapilmall.” ifadesini ilk sirada belirtmislerdir. Ayrica mevcut
hedefler arasinda “Mevcut temel hedef Oncelikli olarak o6gretim Uyesini
arastirma, yayin agirlikli (sayisal) olarak degerlendirmek” ifadesi ikinci sirada
yer alirken, onerilen hedeflerde de “Yurt disi yayin sayisinin azaltiimasiyla
ilgili duzenleme yapilmall.” ifadesinin ikinci sirada yer almasi dikkati

cekmektedir. Buna goére, &gretim dyelerinin mevcut bazi hedefleri
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benimsedikleri, ancak hedeflerin iyilestirimesine yodnelik vurgu yaptiklar

soylenebilir.

Diger yandan Cizelge 12'de Ozetlenmeye calisilan Onerilerde;
“Ogretim Uyesine kendi performansina yénelik geri bildirim saglanmal.”,
“Sayisal beklenti yerine, Urtine dayall ¢calisma beklentisi olmali.”, “Etkili, kesin
hedefler belirlenmeli ve yaptirimi olmali.”, “Ogretim lyesine performansi ile
ilgili 6zendirme ve tesvik saglanmali.”, “Yurt digi yayinlarin yani sira, ulusal
boyuttaki yayina da tesvik edilmeli.”, “Hedefe ulagsmada uygun teknik ve
motivasyon yonunden destek verilmeli.”, “Sture¢ degerlendiriimesine yodnelik
hedefler olmali.” gibi bir ¢ok ifadenin yer almasi da mevcut hedeflerin yeterli
gorilmedigi yoninde yorumlanabilir. Cizelge 9’da yer alan hedeflere iliskin

bulgular ile buradan elde edilen yorum da 6rtusmektedir.

Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendiriimesinde Mevcut

Boyutlara Yénelik Goriigleriyle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin bu kesiminde egitim bilimleri boluma 6gretim Gyelerinin
performanslarinin degerlendiriimesiyle ilgili boyutlarin neler olduguna ve

bunlarin yeterliligine yonelik goruslerine yer verilmistir.

“‘Bolumunuzdeki performans degerlendirmenin boyutlari igin neler
dusundyorsunuz? Hangi boyutlarda performansiniz degerlendiriimektedir?”
ve “Size gore performansinizi degerlendirmede en onemli/gerekli boyutlar
hangileridir?” sorularina 6gretim Uyelerinin verdigi yanitlar yorumlandiginda,
mevcut boyutlara iligkin gorugleri ve degerlendirme boyutlarina iligkin dnerileri

ortaya ¢ikmistir.

Aragtirmaya  katllan  6gretim  Uyelerinden  performanslarinin
degerlendiriimesindeki mevcut boyutlara iliskin bulgular Cizelge 13’de

gOsterilmistir.
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Gizelge 13. Ogretim Uyelerinin Performans Degderlendirmedeki Mevcut

Boyutlara lligkin Verdikleri Yanitlarin Dagihmi

Sir Unvanlar Yardimci
a Dogent Docent Profesor Toplam
No

ifadeler

n % n % n % n %

1 Puanlama sistemi 3 600 1 200 1 200 5 1000
2 Yabanci dilde yayin

zorunlulugu 3 500 2 33.3 1 16.7 6 100.0
3 Egitim-6gretim ve yayin

boyutlarinda 2 400 1 200 2 400 5 1000

degerlendirme

4 Arastirma, yayin, bildiri, 4 550 o 400 2 400 5 100.0

atif oncelikli
5 Sadece arastirma

boyutlu 6lgme 4 400 3 300 3 30.0 10 100.0
6 Saysal verileri 6 462 3 231 4 307 13 100.0

degerlendirme

7 Egitim 6gretim
boyutunda 5 357 5 357 4 286 14 100.0
degerlendirme

8  Akademik galigmalari

(konferans, seminer,
proje calismalari) - 0.0 3 750 1 25.0 4 100.0

degerlendirme

9  Arastirma boyutunda
niteligi dikkate almadan 2 400 1 200 2 400 5 100.0
degerlendirme

10 Toplum hizmeti boyutuna

deger vermeden 1 167 4 666 1 167 6 100.0
degerlendirme

11 Rektore destek verenler
boyutu - 0.0 - 0.0 1 1000 1 100.0

Cizelge 13 incelendiginde, 0ogretim Uyelerinin  performans
degerlendirmede belirttikleri mevcut boyutlar arasinda en dikkati ¢ekenlerin
“EQitim ogretim boyutunda degerlendirme”, “Sayisal verileri degerlendirme”,
“‘Sadece arastirma boyutlu élgme” oldugu goérulmektedir. “Rektdre destek
verenler boyutunun” ise yalnizca bir 6gretim Uyesi tarafindan belirtimesi ise
dikkat cekicidir.
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U¢ yardimci dogent, bir dogent ve bir profesér bélimlerinde
performans degerlendirmede puanlama sistemi oldugunu ifade etmektedirler.
Performans degerlendirmede yeterli boyut olmadigini ve sebebinin de
mevcut kadro dederlendirmesinden ve puanlama sisteminden ileri geldigini
belitmektedirler. Profesor igcin anlami ¢ok olmasa da, 6zellikle dogent igin
puanin énemli oldugu, dogentlige kadar yodun puan toplamaya calisildigi
ifade edilmektedir. Asagida bu duslnceyi vurgulayan 6gretim Uyelerinin bazi

ifadelerine yer verilmektedir:

“Kadro degerlendirmesi var. ...Puanlama sistemi yeterli degil. Daha
kapsamli, icerik yetkinligi degerlendirmesi yok. Sayiy1 tamamlama
ve puani toplamaya tesvik var...” (1. Yrd. Dog.)

“‘Boélumde degerlendirme, ol¢ilur, rakam agirlikli. Tamamen puan
saglayan g¢aligmalar yapilmak zorunda...” (16. Dog.)

. Dogent icin sayl ve puan o6nemli, dogentlige kadar puan
toplaniyor. Prof. igin anlami yok...” (6. Prof.)

Ug yardimei dogent, iki dogent ve bir profesore gére, degerlendirmede
mutlaka yabanci dilde yayin yapmanin zorunlu oldugu belirtiimektedir.
Tarkiye standartlarina goére vyapilan c¢alismalarin  yurt disina uygun
olmayabildigini, yabanci yayin beklentisinin gézden gecirilmesi gerektigine
vurgu yapmaktadirlar. Bununla ilgili olarak bazi 6gretim Uyelerinin ifadelerine
asagida yer verilmistir:

“... Yardimci dogentin Ug¢ yil icinde ne yaptigina bakihyor, isteniyor.

Yabanci dilde yayin zorunlu. Tlrkiye standartlarina gére yaptigi
¢alisma yurt disina uygun olmayabiliyor.” (4. Yrd. Dog.)

Ogrenci  degerlendirmesi ogretim sdreci igin  kullaniliyor,
yukseltmelerde yeri var. Eger burada notunuz distk ise daha fazla
yabanci dilde yayin yapmaniz isteniyor. Arastirma ile ilgili belli
yapilmasi gerekenler var. Yayin sayisi ve ozelllikle yabanci yayin
yapmamiz bekleniyor. Bu gézden gegirilebilir ... (16. Yrd. Dog.)

iki yardime dogent, bir dogent ve iki profesdr tarafindan su an egitim
ogretim ve yayin boyutlarinda degerlendirme yapildigi ifade edilmektedir.
Ancak, bazi dgretim Uyeleri egitim boyutunun biraz ihmal edildigini, bazi
ogretim Qyelerinin ise arastirma boyutunun ihmal edildigini ve yasanilan

sikintilari asagidaki ifadelerinde gérmek mamkun olmustur:
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“Su an egitim-6gretim ve yayin var, olmali da. Ancak egitim boyutu
biraz ihmal...” (6. Yrd. Dog)

Egitim, 6gretim ve yayin boyutlarinda degerlendirme var. Mevcut
durumda ders yuki, 6gretim boyutu agirhkh ¢alisiyoruz. Arastirma
yaptigimiz fedakarliga goére gelisiyor... EQitim kadar arastirma da
onemli ise ayni derecede vakit ayirmamiza firsat verilmeli... (14.
Dog.)

Ogretim ve yayin boyutlarinda degerlendirme var. Ancak yayin ve
yayin sayisi 6nemli, nitelikli 6gretmen yetistirdiginiz dnemli degil....
(15. Dog.)

Bir yardimci dogent, iki dogent ve iki profesor tarafindan, 6gretim
Uyelerinin deg@erlendiriimesinde arastirma, yayin, bildiri, atif 6ncelikli bir
degerlendirmenin yer aldii, Yiksek Ogretim Kurumu igin de arastirma ve
yayinin énemli oldugu ve atamalar igin de kullanildigi ifade edilmektedir. Bu
boyutta; bir ¢alismayi ¢evirmenin yeterli olabildigini, program gelistirme, bir
katki saglama ¢abasinin olmadigini dile getirirken, hatta Gniversitelerin kendi
icinde sartlari daha da agirlagtirdigini ileri surmektedirler. Asagida bu

dusunceyi vurgulayan dgretim Gyelerinin bazi ifadelerine yer verilmektedir:

Arastirma ve atiflar degerlendiriliyor. Bir dlgegi, ¢calismayi ¢evirme
yetebiliyor. Bir program gelistirme c¢abasi yok. Kiriterler
degistiriimeli. Universite igin ne yapmigim, nasil calismam olmus, o
incelenmeli... (9. Dog)

Akademik 6zgecmis de...; arastirma, yurt disl/ici yayin, atif, proje,
patent, alinan o&duller. sorgulaniyor. Yeterli, somut o6lgllebilir
alanlar. Hatta 6zellikle yardimci dogentleri, dogentleri, gencleri ¢ok
zorluyor.  ...Universitesinin degerlendirme boyut ve alanlari
agirdir. Mesela Yiksek Ogretim Kurumu dogenti atasa da bizim
universite kendi kriterlerine uymadigi igin bekletebiliyor. (17. Dog)

Dort yardimci dogent, Ug dogent ve Ug profesor, aktif olarak kullanilan
boyutun sadece arastirma boyutu oldugunu belirtmiglerdir. Hatta sadece
arastirma alanlarinin degerlendiriimesinden dolayi diger boyutlarin eksik
kaldigi, vurgulanmaktadir. Bir 6gretim Gyesinin konuyla ilgili ifadesi asagdida

verilmigtir:

Su an degerlendiriimemiz arastirma agirlikli ve dogru bulmuyorum.
Geng iseniz size dersler daha fazla veriliyor. Servis derslerini verin,
arastirma yapin, tuhafligin bir boyutu da 6gretimde zayif iseniz,
atamaniz yine vyapiliyor. Ancak eksikliginizi aragtirma ile
giderebilirsiniz... (15. Yrd. Dog)
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Alti yardimci dogent, U¢ dogent ve dort profesor, su an sayisal verilere
dayali degerlendirme boyutunun kullanildigini ifade etmektedirler. Ozellikle
yukseltme igin yayin sayisinin énemli oldugu, bolimin degerlendiriimesinde
yine sayisal agirlikh verilerin kullanildidi; bilgi Gretme esaslh anlayisla diger
boyutlarin 6nemsenmedigi, temel amacin ¢ok sayida yayin ve eser uretme

oldugunu ibelirtmektedirler.

Bes yardimci dogent, bes dogent ve dort profesor, egitim ve 6gretim
boyutunda degerlendirildiklerini, ancak bu boyutla ilgili olarak sadece
ogrencinin 6gretim Uyesini degerlendirdigine dikkat ¢ekmektedirler. Asagida

konu ile ilgili bazi 6gretim Uyelerinin ifadelerine yer verilmektedir:

Egitim-6gretim boyutunda degerlendiriimekteyiz. Ancak ders
yukiimuz ¢ok fazla , su an 6grencilerin degerlendirmesi de saglikli
olmuyor, yani ¢ok saat derse giriyoruz ve o6grenciyle bireysel
ilgilenmek zor...” (13. Yrd. Dog)

Su an tek ogrenci degerlendirmesi var, egitim ogretime de tam
hizmet etmiyor. Ogrenci notu iyi ise ¢ok objektif...” (1. Dog)

Degerlendirmede &gretim  boyutu mevcut. Bu boyutla ilgili
dgrencilerin - dodurdugu formu uyguluyorum. Ogrencilerin verdigi
tepkiler, dgrenciyle kurdugum iliskiye gére degisiyor. lliski iyiyse,
degerlendirme sonugclar fena degil diyebiliriz. Cok iyi olursa da her
sey iyi degil. Sonug kdtlyse de her sey kéta anlamina gelmez... (5.
Dog)

Ogretim Uyelerinin ifadelerinde goruldiigi (izere, ders vyiiklerinin
fazlaligi; 6grencinin 6gretim Gyesini degerlendirdigi formun, egitim boyutuna
tam hizmet etmedigine, her zaman guvenilir, dogru olmadigina ve

yukseltmelerde belli bir yere de sahip oldugunu vurgulamaktadirlar.

Ug dogent ve bir profesor, mevcut degerlendirmede, konferans, proje,
halka sunulan seminer vb. turl c¢alismalarin akademik c¢alisma ise
degerlendirildigini belirtmislerdir. Ogretim (yeleri, toplumsal hizmette kag
seminer verildiginin 6nemli oldugu; gazetede yayinlanan makalenin
degerlendirmeye hi¢ katiimadigi; makalenin, makale indeksli bir dergide
yayinlandiginda deger verildigini; ulusal, uluslar arasi projelerin

degerlendirilerek puan verildigini ifade etmektedirler.
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iki yardimci dogent, bir dogent ve iki profesoér, arastirma boyutunda
niteligin dikkate alinmadan degerlendirildigini ifade etmektedir. Arastirma
agirlikh bir degerlendirme sisteminde bu ihmalin sayiyl artirma ¢abasindan
dolayl oldugu da vurgulanmaktadir. Asagida bu daslnceyi vurgulayan bir

ogretim Uyesinin ifadesine yer verilmektedir:

Ogretim Gyesinin galistigi her alan ve niteligi sorgulayacak nitelikte
olmall. Yikseltmede arastirma sayisi 6nemli oldugundan,
yaptigimiz calismanin niteligi guime gidiyor. YUkseltmede mutlaka
bir kitap olmali. Bu da kisiyi sadece bir kitabi yazmaya tesvike
zorluyor, icerik ihmal edilebiliyor... (4.Prof.)

Bir yardimci dogent, dort dogent ve bir profesor, 6gretim Uyesinin
performans  de@erlendirimesinde toplum hizmeti boyutuna deger
veriimedigini ifade etmektedirler. Su an akademik dizeydeki galismalarin
degerlendirildigi icin, ¢calismalarda secici olduklarini, toplumsal hizmette kag¢
seminer verildiginin dnemli oldugunu belirtmektedirler. Toplumsal hizmette
Olculebilir oranda katilmasi gerektigi, sonugta zaman ve emek harcandigi
ifadelerinde yer almaktadir. Bir 6gretim Uyesinin (13. Dog.) : - Egitim ylikiimiiz
fazla. Formasyon c¢ok veriyoruz, faaliyet raporuna yaziyoruz, (frekans) ne kadar
hakliyiz gériinmiiyor. Ders saati oranina bakilmali. 31 saat ylkim var, diger alanlara
nasil bakayim. Arastirmaya , topluma hizmete kag¢ saatim kaliyor. Topluma
hizmetimiz mutlaka olmali, ama nasil yapacagiz?” ifadesine benzer, 6gretim
uyeleri, diger degerlendirme boyutlarinin agirhdr da topluma hizmetin g6z

ardi edilmesine sebep oldugunu ileri sirmektedirler.

Ogretim (yelerinden bir profesér, (6. Prof.) : - ... Mevcut ve gegerli boyut
degerlendirmede rektbre oy verenler, rektér icin ¢alisanlar, oy ve ¢alisan boyutu
olarak ele aliniyor...” agiklamasiyla 6gretim Uyelerinin rektdre destek verenler

boyutu ile degerlendirildigini belirtmektedir.

Arastirmaya katilan 6gretim Qyelerinin  mevcut boyutlara iligkin
yanitlarinda Unvanlarina goére bir takim benzerlik oldugu saptanmistir.
Ogretim Gyelerinin en c¢ok yanit verdikleri “Egitim &gretim boyutunda

degerlendirme.”, “Sayisal verileri degerlendirme.”, “Sadece arastirma boyutlu
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6lcme” ifadelerine Unvanlarina gore katilim oranlarinin birbirine yakin oldugu

gorulmektedir. Yardimci dogent, dogent ve profesdr’erin mevcut boyutlarda

ayni ya da benzer goruslere sahip olmalari 6nemlidir. Cunkd mevcut durumu

ayni sekilde algiladiklari ileri srdlebilir.

Aragtirmaya katilan o6gretim Uyelerinin performans degerlendirme

boyutlariyla ilgili dnerilere iliskin bulgular Cizelge 14’de gosterilmistir.

Cizelge 14. Ogretim Uyelerinin Performans Degderlendirmedeki Boyutlara

iliskin Verdikleri Onerilerin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci

No Dogent Docent  Profesor Toplam
ifadeler

n % n % n % n %

Bilimsel yeterlilik kapsamh

1. olarak nitelik agisindan 2 20.0 1 10.0 7 70.0 10 100.0
degerlendirilmeli.
Boyutlari  6gretim  Uyesine

2. gére farkli degerlendiriimeli. 2 967 - 0.0 1 333 3 1000
Her Universitenin

3. degerlendirme boyutlarmi 4 364 4 364 3 27.2 11 100.0
kendi belirlemeli.

4. FEtikdegerleryer almal. 1 333 2 667 - 00 3 1000
Ders  kitabini Universite

5. yayinevi basmall. 1 1000 - 00 - 00 1 100.0
Belirlenen boyutlar sirekli

6. gelismeli. 1 600 1 500 - 00 2 100.0
Yabanci dilde yayin

7. zorunlulugundaki saymin 2 40.0 2 40.0 1 40.0 5 100.0
azaltiimali.
Zayif bir boyutun bagka bir

8. boyutla telafi etmenin 2 500 2 500 - 00 4 100.0
yanhshgi.
Universitenin topluma agik
olmasi gibi, toplumun da

9. Gniversiteye deger 1 1000 - 00 - 00 1 100.0
vermesi saglanmali.
Ders yuk gbzden

10. gegirilmeli. 4 500 3 375 1 125 8 100.0
Bilimsel ¢alismalarla ilgili tim 11 379 7 242 11 379 29 100.0

" faaliyetler degerlendiriimeli
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Sira Unvanlar  Yardimci

No Dogent Dogent  Profesér  Toplam

ifadeler
n % n % n % n %

Topluma hizmet

12. boyutu degerlendiriimeli 9 375 4 16.7 11 458 24 100.0
Yonetim becerileri, liderlik

13. gibi 5 625 3 375 - 00 8 100.0
Ozellikler degerlendirilmeli.
Sosyal ve duygusal beceriler

14. yer almali. 3 600 2 400 - 00 5 100.0
Egitim sureci

15. degerlendirilmeli. 9 333 6 222 12 44,5 27 100.0
Ogretim boyutu

16. degerlendirilmeli. 12 364 9 272 12 36.4 33 100.0

17, Somut boyutlar olusturulmal. i 00 1 250 3 750 4 100.0
Universitenin yaklagimina
gore dgretim ve arastirma

18. boyutlarinin dnceligi 3 375 1 125 4 50.0 8 100.0
degisebilmeli.
Toplumsal hizmet
degerlendirilmeli ancak

19. performans degerlendirmeye 00 2 500 2 500 4 100.0
katkisi olmamali.
Ogrenci degerlendirmesi
performans

20. degerlendirmesinde 1 260 3 750 - 0.0 4 100.0
dikkate alinmamal.
Bir boyut olarak topluma

21. hizmet - 00 1 500 1 50.0 2 100.0
degerlendiriimemeli.
Ogretim boyutu igin
kullanilan

22. ogrenci 5 333 5 333 5 333 15 100.0
degerlendirmesi
dizenlenmeli.
Boyutlar icin amag¢ ve hedef

23. belirlenmeli. - 00 - 00 2 100.0 2 100.0

24, Mentorlik - 00 - 00 1 1000 1 100.0
Sireg boyutu

25. degerlendirilmeli. - 00 1 500 1 50.0 2 100.0

26. Yasalarda boyutlara iliskin . 00 - 00 1 1000 1 1000

dizenleme getirilmeli.
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Cizelge 14 incelendiginde, performans degerlendirme ile ilgili 6gretim
tyelerinin verdikleri 6nerilerden “Ogretim boyutu degerlendiriimeli”, “Egitim
sureci degerlendiriimeli”, “Bilimsel calismalarla ilgili tim faaliyetler
degerlendiriimeli”, “Topluma hizmet boyutu degerlendirilmeli” ifadelerinin 6ne
ciktigr gorilmektedir. “Universitenin topluma agik olmasi gibi, toplumun da
Universiteye deger vermesi saglanmali.”, “MentorlUk”, “Yasalarda boyutlara
iligkin duzenleme getiriimeli” gibi goérUglerin ise ¢ok az ifade edildigi

belirlenmistir.

iki yardimci dogent, bir dogent ve yedi profesor, bilimsel yeterlilik
kapsamli  icerik  yetkinligi  degerlendirmesinin  olmasi  gerektigini
belitmektedirler. Su an yayinlarin 6nemsendigi, arastirmalarin igeriginin
sorgulanmadigdi, ancak yayinlarin icerigine bakilmasi gerektigi; mevcut
durumda ylkseltme igin yayin sayisina o6nem verildigi; bdélimde
degerlendirmenin, Oolculir, rakam agirlikh oldugu gibi nitelik olarak da
incelenmesini ifade etmektedirler. Bazi 6gretim uUyelerinin bu konuyla ilgili

sOylemlerine asagida yer verilmektedir:

... Degerlendirmede yeterli boyutlar/degerler yok. Oldukg¢a sayisal
veriler yer aliyor. Puanlama sistemi yeterli degil. Daha kapsamli,
icerik yetkinligi degerlendirmesi yok. Sayiyi tamamlamaya tesvik
var. Arastirmanin icerigi sorgulanmiyor, sorgulanmal... (1. Yrd.
Dog.)

Aragtirma, vyayin, bildiri Oncelikli, ancak yayinlarin icerigine
bakilmal. Ogretim (yesi yiikseltme igin sadece bonus gibi yayin
pesinde. Mecburen sayiya ©6nem veriliyor, icerigine ¢ok
bakilmiyor... (12. Yrd. Dog.)

iki yardimci dogent ve bir profesédr, degerlendirme boyutlarinin
ogretim Uyesine gore farkh ele alinabilmesini dnermektedirler. Normatif bir
degerlendirme olmasi gerektigini, UGst sinir belirlenmesini ve 06z
degerlendirmenin gerekliligini ifadelerinde gérmek mumkindur. Bu 6gretim

uyelerinin ifadelerine agagida yer verilmektedir:

“... Kapsamli bir degerlendirme yok... Ogretim Uyesinin ne yaptig
sorgulanmiyor. Degerlendirme kisiye gore farkli olmali, yetkin
olmali...” (1. Yrd. Dog.)
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... Ogrencinin bizi degerlendirmesinde, bizim egitim bilimlerinde
ortalama 4.- 4.20, o zaman 3.80-4.0 iyi dedigin adamlar kétu mua?
Normatif bir degerlendirme getirin, Ust sinir getirin diyoruz. Ust
sinir 4, iyi... Ogretim Uyesine gére bakildiginda, yaptigimiz her
calisma degerlendirilebilir... (15. Yrd. Dog.)

Su an 0&grenci degerlendirmesi var, somut ve dlgllebilir.
Performans degerlendirme &gretim Uyelerinin Yrd. Dog¢. ve Dog.
olmasi i¢in en az 70 olmasi isteniyor. Kisi 70-80 aldi mi, yetiyor
diye bakiyor, yiksegdi hedeflemiyor. Amag, hedef konmali, ideal
90-100 mesela onun igin gayret edilmeli. Oz degerlendirme olmali.
Bilgi Uretme (makale), yayma (ders, seminer), toplumsal hizmet
(faaliyet), Ggulinln yer alacagdi boyutlar olmali ve 6gretim Uyesine
gore degerlendirilmeli... (1. Prof.)

Biling ve Thomas'in (2000) arastrma sonuclarindan biri,
degerlendirme programlari, Olgutler ve amaclarin yiksek 06gretim
kuruluslariyla tartisiimasi geregidir. Ogretim Gyelerinin yukaridaki ifadelerinin

bu sonucu vurguladiklari sdylenebilir.

Doért yardimci dogent, dort dogent ve Ug¢ profesor, her Universite,
Universite olarak kendine goére boyutlarini disunmeli ve degerlendirmesini
yapabilmeli seklinde ifade etmektedirler. Bu amagla, YOK yiiksek 6gretimi
kurum olarak degil, Universite olarak goérmesi ve Universitenin  6zerk
olmasina dikkat cekmektedirler. Birka¢ ogretim Gyesinin konu ile ilgili

ifadelerine asagida yer verilmektedir:

YOK yiuksek 6gretimi, kurum dedgil, Universite olarak gdrmeli.
Universite 6zerk olmali...” (4. Yrd. Dog.)

¢ Universitenin amacina gére boyutlar ve agirliklari
degisebilmeli...” (4. Dog.)

“... Ogretim sirecine gok yonli bakilmal ve bélimlere gore farkli
da olabilir, bunu da dikkate almak gerek, mesela mihendislik ile
egitim bir mi? ” (5. Prof.)

Bir yardimci dogent ve iki dogent boyutlar arasinda etik degerlerin

olmasi gerektigini belirtmektedir. Asagida bu ifadelere yer verilmistir:

“Bilimsel yeterlilik ve insani iliskiler énemli. Ogrencileriyle ilgili
insan iligkileri, toplumsal duyarlilik dederlendirilmeli. Etik 6nemli ve
bu boyutlar arasinda yer almali.” (2. Dog.)
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Universite icin ne yapmisim, nasil calismam olmus, o
incelenmeli. Ancak etik bakimindan degerlendiriimeli. Universitenin
kendi igerisinde psikolojik tacizi var.” (9. Dog.)

“... Ogretim Uyesinin galismasinda sahtekarlik, ¢alinti varsa, 5 tane
yurt digi yayin daha ¢ikartacaksin deniyor (!).” (15. Dog.)

Gorus bildiren 6gretim Uyelerinden bir yardimei dogent, (4. Yrd. Dog.) :
“... Hocalarin kitabini (iniversite yayinevimiz basardi, simdi 6zellesti. Bu da hocanin
performansini etkiliyor. Biz yayinevi ile goérigiyor, buluyoruz. Kigi basina iki kitap
veriliyor. Yayinevleri ticari bakiyor ve ben yayinimi arkadaslarimla paylasamiyorum.
Béyle olunca elde iki kitap... Universite ders kitabini (iniversitenin basmasi lazim...”
ifadesiyle 6gretim Gyesinin ders kitabini eskiden Universite yayinevi
tarafindan basilmasinin, motive edici oldugu, simdi 6zellestigi, ticari bakildigi,
eser paylasimini azalttigi ve bu durumun 6gretim Uyesinin performansini

etkiledigini ileri surmektedir.

Bir yardimci dogent ve bir dogente gore; degerlendirme boyutlarinin
sadece belirlenmesi yeterli degil, surekli gelistiriimesi vurgulanmaktadir.

Asagidaki bir 6gretim Gyesinin ifadesinde de bu vurgu dogrulanmaktadir:

“‘Mutlaka alanlar belirlenmeli, ve kriterler olmali. Ama ¢ok agir
olmamali ve surekli gelistiriimeli. Su anki 6grenci formu, mesela
geldigimden bu yana 7 yildir ayni.” (5. Yrd. Dog.)

iki yardimci dogent, iki dogent ve bir profesér, yabanci dilde yayinin
zorunlu oldugu, Turkiye standartlarina gore yapilan ¢alismalarin yurt disina
uygun olmadigina dikkat ¢cekerek, yabanci dilde yayin telasinin azaltilmasi
gerektigini ifade etmektedirler. Yaganilan yurt digi yayini gibi telaglarin yani
sira, 6gretim Uyesinin galismasinda sahtekarlik, ¢alinti varsa, 6gretim boyutu
degerlendirmesi dusuk ise, bunu daha fazla sayida yurt digi yayin gikartarak
telafi edilmesini elestirmektedirler. Bir profesérin gérisme sirasinda (17.
Prof.) : “-... Daha ¢ok yurt disi yayina tesvik var. Su an masamdakilerin hemen hepsi

yabanci yayin...” ifadesi dikkat ¢ekiciydi.

iki yardimci dogent ve iki dogent, égretim lyesinin performans
degerlendiriimesinde, zayif bir boyutun bagka bir boyutla telafi etme

anlayisinin yanhs ve degismesi gerektigini ifade etmektedirler. Ozellikle
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ogretim Uyesinin 6gretim boyutunda zayif ise, eksikligini arastirma boyutu ile
giderebilir anlayisiyla degerlendiriimesinin elestirilerini asagidaki bazi 6gretim

Uyelerine ait ifadelerde gormek mumkunddar:

Su an degerlendirilmemiz arastirma agirlikli. ...Ancak dersleri de
verin, arastirma da yapin beklentisi var. Tuhafligin bir boyutu da,
ogretimde zayif iseniz, atamaniz yine yapiliyor. Ancak eksikliginizi
arastirma ile giderebilirsiniz. Ogretim Uyesi 6gretim boyutunda
zayIf ise, bunu arastirmayla gider, seni atayalim deniyor.... (15.
Yrd. Dog.)

Bolimde degerlendirme, rakam agirlikli... Ogrenci degerlendirmesi
distk ise iki kati yayin yapilmak zorunda. Bu dogru dedgil.
Yayinlarin ¢ok iyi, 6grenci degerlendirmesi énemli gibi, tersi bir
bakis da yok. (16. Dog.)

Ogretim Uyelerinden bir yardimeci dogent, Universitenin topluma acik
olmasi gerektigi gibi, toplumunda buna hazir olmasi, toplumun bilimsellige
deger vermesinin saglanmasini ifade etmektedir. Aksi takdirde su an oldugu
gibi, toplumun bilimi 6nemsemedigi durumda toplumsal hizmeti
degerlendirmenin ne kadar zor olduguna asagidaki ifadesiyle dikkat

cekmektedir:

... Universitenin topluma agik olmasi gerektigi gibi, toplumun da
buna hazir olmasi gerekir. Sivil toplum 6rgutleriyle girisimde
bulunduk. Bizzat kendim calistim, gérdim. Bir ¢galismamiz vardi ve
sonuglar dogrudan onlari ilgilendiriyordu ve isbirligi igin gittik (..., ...,
filan). Ama yok. Toplum, bilimsellie cok deger vermiyor, kargi
tarafin bdyle bir kultire sahip olmasi gerekir ki, yok. O zaman
toplumsal hizmeti degerlendirmek de ne kadar dogru olur,
bilmiyorum. (15. Yrd. Dog.)

Doért yardimci dogent, U¢ dogent ve bir profesdre goére; 6gretim
dyelerinin Uzerindeki ders yukunun gozden gecirilmesi gerektigi ifade
edilmektedir. Ogretim Uyesinin egitim (ders) ylkiinden dolay! arastirmaya az
zamani kaldigi; arastirma boyutu, kisinin yaptigi fedakarlia goére gelistigi
vurgulanmaktadir. Arastirma boyutu egitim kadar énemli ise, ayni derecede
zaman ayirmaya firsat verilmesinin gerekliligi vurgulanmaktadir. Bununla ilgili
olarak bazi 6gretim Uyelerinin ifadeleri agsagida verilmistir:

“... Ders yuku var, arti yayin beklentisi. Ders sireci icin de belli

hazirlik yapiyoruz, siz dort-bes oldu geldiniz gérismeye firsat
bulamadik...” (16. Yrd. Dog)
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Mevcut durumda ders yukl, 6gretim boyutu agirlikli ¢alisiyoruz.
Aragtirma yaptigimiz fedakarlia goére gelisiyor. Oncelikle
sirtimizdaki agir 6gretmenlik kaldiriimali, temel ¢alisma alanlarimiz
belirlenmeli. Egitim kadar arastirma da énemli ise ayni derecede
vakit ayirmamiza firsat veriimeli. Ustelik arastirma yénimiz
agirlikh degerlendiriliyoruz. (14. Dog.)

Bir yardimci dogent konu ile ilgili olarak soyle bir 6neri sunmustur:

... Degerlendirme sonucuna goére kisa sure arastirma, sonra derse
girmeli. Fazla derse girecekse arastirma da yapmal, geligtirmeli.
Tek basina derse girme veya sadece arastirmaci olmamali. Ama 2
yil arastirma, 1 veya 2 yil sadece ders gibi olabilir, dénastimli. (7.
Yrd. Dog.)

On bir yardimci dogent, yedi dogent ve on bir profesor, bir 6gretim
dyesinin aciklamasinda da gorildigu Gzere (2. Yrd. Dog.) : “— Ogretim tiyesinin
degerlendirilecegi boyutlari siralayarak sbéylemek istersek; -egitim, Ogretim ve
arastirma, toplumsal hizmet, etik degerleri olur. Bilimsel c¢alismayi motivasyon
gelistirir, calismalari akademik/akademik olmayan olarak ayirmak hos degil...”,
bilimsel c¢alismayl kapsayan tium faaliyetlerin bir boyut olarak

degerlendiriimesi gerektigi ifade edilmektedir.

Dokuz yardimci dogent, dort dogent ve on bir profesor, topluma hizmet
boyutunda ka¢ seminer verildiginin 6nemli olmasini, gazetede yayinlanan
makalenin degerlendirmeye hi¢ katilmamasini elestirmektedir. Emek, bilgi ve
zaman harcanilan tim yayinlarin toplumsal hizmet boyutu icinde
degerlendiriimesini ifade etmektedirler. Asagida bu dusunceyi vurgulayan
ogretim Uyelerinin bazi ifadelerine yer verilmektedir:

Arastirma ve vyayinlarimizi sunuyoruz, topluma hizmet
yapiyoruz. Gazete ve televizyon programlarinda bilgi ve
gOruslerimizi paylagiyoruz...” (5. Dog.)

Ogretim Uyesinin bilimsel galstigi her alan ihmal edilmemeli...
Toplumsal hizmette, gitti mi, halka/6grenciye..kime, ne sundu,
bunlar sorgulanmali. Ben organize olmayan toplantilara
katilmiyorum. (4. Prof.)

Bes yardimci dogent ve U¢ dogent, yonetim becerileri ve liderlik gibi

Ozelliklerin bir boyut olarak degerlendiriimesini ifade etmektedirler.



140

Korkut (1992, 93), Universite yoneticilerinin liderlik davranislarini
sergilenmesinin beklenildigine isaret eder. Orgiitsel performansin, yénetici ve
liderin gizli yeteneklerinden etkilendigi vurgulanmaktadir (Macaleer ve
Shannon, 2002, 9). Dolayisiyla yoneticinin yeteneklerinin ve liderlik
ozelliklerinin gelismis olmasi gerekmektedir. Ogretim (yelerinin her birine
yonetici adayi olarak bakildiginda, liderlik dzelliklerine de sahip olmasi veya

eksiklikleri varsa tespit edilmesi beklenmelidir.

Ug yardimei dogent ve iki dogent, 6gretim Giyesinin sosyal ve duygusal
becerilerinin de boyutlarda degerlendiriimesini ifade etmektedirler. Ogretim
Uyesi, ogretim yonuyle beraber, iletisim, kisisel 6zellikleri; bilgiyle beraber
ogrencilerle iligkileri ve bu becerilerinin kullanimina bakiimasi ve 6nem
verilmesi belirtiimektedir. Arastirmaya verilen dnem ve bilimsel yeterlilikler
kadar, insan iligkileri, toplumsal duyarlilik ve sosyal ve ahlaki beceriler de

onemli gortlmeli ve olgtimeli, seklinde ifade etmiglerdir.

Titrek (2004) Egitim Fakiltesi Ogretim Uyelerinin Duygusal Zeka
Yeterliliklerini Is Yasaminda Kullanma ve Akademik Basari Diizeylerine iligkin
Karsilagtirmali Bir Arastirma konulu c¢alismasinda, davraniglarin temelinin
duygular oldugunu vurgular. Titrek’e gore; bu duygular, insani harekete
gegirmekde, yonlendirmekde ve 6gretim Uyelerini belli bir hedefe ulastirmada
onemlidir. Ogretim lyesinin calisma arkadaslari ve 6grencileri ile iligkileri,
cevreyle sosyal iliskiler kurmasi beklenmektedir. Ozellikle glinimiizde bu

yeterliliklerin kazandiriimasi ve gelistiriimesi 6nem kazanmaktadir.

Dokuz yardimci dogent, alti dogent ve on iki profesor, 6gretim
Uyelerinin  degerlendiriimesinde  egditim slrecinin  bir boyut olarak
degerlendiriimesini ifade etmektedirler. Su an egitim, 6gretim ve yayin
alanlarinda degerlendirme oldugu ve olmasi gerektigi, ancak, egitim
boyutunun biraz ihmal edildigi, (6. Yrd. Dog.) : “ Egitim slireci ele alinmazsa agik
6gretime baslayacagiz! Ogrenci makineyle bas basa kalacak...” sOzleriyle
vurgulanmaktadir. Ogretim siirecine gok yénli bakilmasi ve béliimlere gore

de farkh degerlendirilebilmesi belirtiimektedir.



141

On iki yardimci dogent, dokuz dogent ve on iki profesor, ogretim
dyesinin  degerlendiriimesinde; dgretim  boyutunun  degerlendiriimesi
gerektigini ifade etmektedirler. Su an yayin agirlikhi , yayin sayisinin énemli
oldugu bir degerlendirmenin oldugu ileri siriilmektedir. Ogretim Uyeleri,
mevcut durumda, nitelikli 6gretmen yetistirmenin 6nemsenmedigi, ancak
ogretim boyutunun da degerlendirilmesi gerektigi sik sik ifade edilmektedir.
Ders verme suresinin genis bir zaman aldigi ve degerlendiriimesi gerektigi
belirtiimektedir. Yayina verilen deger kadar 0Ogretim boyutunun da
onemsenmesi ve degerlendiriimesi ifade edilmektedir. Hatta egitim bilimleri
bolimu olarak birinci sirada 6gretim boyutunun yer almasi gerektigi ve su an

ogretim tyesinin en ihmal edilen boyut oldugu ileri suriimektedir.

Aragtirmaya ve yayina verilen énem, basarili bilim insanlarinin ayni
zamanda basarili akademisyenler olduklari varsayimini yaratmis, ancak
zaman igerisinde, Ogrenciler, aileler ve genel olarak toplum, o6gretim
verimliliginin kanitlanmasini talep etmistir ve 1980’den itibaren o6gretimin
ogrenci tarafindan degerlendiriimesi/6gretim surecine not verilmesi, yluksek
ogretim slrecinde yayginlik kazanmistir (Kalayci, 2009, 631). Yukarida
gecen ifadeler, Kalayc’nin arastirmasinda ileri suUrdigu acgiklamaya

benzemektedir.

Bir dogent ve U¢ profesor degerlendirme boyutlarinin somut ve net
olusturulmasini  belirtmektedirler. Bilgi Uretme (makale), yayma (ders,
seminer), toplumsal hizmet (faaliyet), Gglnun yer alacagdi boyutlarin olmasi
ve bu degerlendirme boyutlarinin gézlenebilir, dlgulebilir ve kabul edilebilir,

net alanlarda degerlendiriimesini ifade etmektedirler.

U¢ yardimci dogent, bir docent ve dort profesor tarafindan
universitenin yaklasimina, temel amacina gore, o6gretim ve arastirmanin
oranlanabilecedi ve 6nceliginin degisebilecegdi belirtimektedir. Ogretim
dyesinin, niteligi sorgulanacak temel boyutlarda; 6gretim ve arastirma
boyutlarinin  Gniversitenin  ve/veya bolume gore  agirliklarinin
degdisebilmesine imkan verilmesi 6ngorulmektedir. Birkag 6gretim Gyesinin

(4. Dog.) : “ - Egitim-6gretim, arastirma boyutlarinda yapiimalidir. Universitenin
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amacina gére de bunlar oranlanabilir, agirhgi degisebilir...” , (5. Prof) : “ - ..

Ogretim stirecine ¢ok yénlii bakiimali. Universite ve béliimlere gére boyutlar farkli

da olabilir, bunu da dikkate almak gerek, mesela mihendislik ile egitim bir mi.”

seklindeki ifadeleri de drnek olarak gosterilebilir.

iki dogent ve iki profesor, degerlendirme boyutlari arasinda toplumsal
hizmetin  yapilmasini ve bunun da degerlendiriimesini, sorgulanmasini,
ancak  performans  degerlendirmeye katilmamasini veya cok
dnemsenmemesini ifade etmektedirler. Ogretim tyelerinden (4 Dog.) : “ ...
Toplumsal hizmet yapmaliyiz dederlendirilmeli, ancak performans degerlendirmeye
katilmamali.” onerisi ve (10. Prof) : “— ..Topluma hizmet zaten yapiyoruz,
yapmaliyiz da. Bunun ¢ok O6nemsenmesinden yana degilim. Toplum iligkileri
acgisindan da &nemsemeyelim. Ogrenciye verdigim égretim siireci. Arastirma,
bilimsel yayin yénlerimiz ele alinmali.” agiklamasiyla dogrulanmaktadir. Diger
yandan bu gorisu paylasan 6gretim Gyeleri topluma yonelik proje, brifingler,
danigmanlik, rehberlik gibi faaliyetler icin emek yaninda parasal kaynak
ihtiyaci duyulduguna da isaret edilerek performans degerlendirme digi

birakilmasinin dogru olacagini belirtmektedirler.

Ogretim Uyelerinden bir yardimci dogent ve (¢ dogent, égrencinin
ogretim Uyesini degerlendirebilecegi, ancak egitim o6gretim boyutundaki
performans degerlendirmede dikkate alinmamasini ifade etmektedirler.
Aciklamalarinda; su an &6grencinin kullandigi formda verilen yanitlarin ve
tepkilerin 6grenciyle kurulan iliskiye gore degistigi belirtiimektedir. Guvenilir
doldurulmayan ve 6gretim tyesinin 6grenciyle kurulan iligkilerine dayanan bu
degerlendirmenin, ogretim  Uyesinin akademik  calismasini ve
degerlendiriimesini etkilememesi gerektigi vurgulanmaktadir. Asagida bu

dusunceleri agiklayan 6gretim Uyelerinin bazi ifadelerine yer verilmektedir:

Ogrencile__rin verdigi tepkiler, 6grenciyle kurdugum iliskiye goére
degisiyor. Ogrencilerle iliskiler konusundaki degerlendirme
akademik ¢alismami etkilememeli...” (5. Dog.)

... Ogrenci degerlendirmesinde sikinti var. Mesela, 16 saatine bifiil
dersine giren hoca igin, birka¢ 6grencinin devamsiz gosterdikleri
olmustur. Cok givenilir olmayabiliyor. Ogrenciden geri bildirimler
alinmali, ancak hocanin performansinda % 10 luk pay! ¢ikartilmali,
degerlendirme digi tutulmali... (17. Dog.)
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Gunge’'ye (1988) gore universiteye gelen veya Universitede okuyan
ogrenci 18 ila 25 yas arasi geng insandir. Bu ergenligin son déneminde ve
gengligin baslangicinda yasayan insan demektir. Ergenligin son déneminin
bir 6zelligi insanin daha kimligini tam tarif edemedigi, toplum icindeki yerini
tam tayin edemedigi bir dénem olmasidir. iste bu dénemde dgretim Gyesi bu
gencecik insanlara meslek edinmek igin veya bilim adami olarak yetistirmek
icin bir sirl bilgileri aktarma durumundadir. Ogrenciler bu bilgileri almaya
calisirken, bir yandan da kendilerini tarif etmeye kim olduklarini anlamaya
calismaktadirlar ve 6gretim Gyesinin onlara kim oldugunu 6gretecek 6zel bir
dersi yok. Bunu 6gretim Uyesi Universitenin gorunmez atmosferi iginde ve
kendi ¢cabasiyla yapmaya c¢aligir. Burada ogretim Uyesi ile 6grenci arasindaki
iliski buylk 6nem kazanmaktadir. Gunumuzde bu iligkiyi kurmak sorunlu.
Ogrenci sayisi ¢ok fazla, isim isim tek tek tanimak imkansizken, odanizda
fazla bulunmazken (derste, arastirma pesinde veya kagit, tez okumak igin
evde) dgrenci ve 6gretim Uyesi iliskisi ne olacak? Ogrenci 6gretim lyesini
tanimaz, sevmez, korkabilir, ulagsamadigi takdir edemedigi 6gretim Gyesinin

dersine angarya gibi ¢alisir, katilir (91-93).

Glnge’nin uzun aciklamalari 1g1ginda, 6grencinin dersini angarya gibi
gordigld ve tanimadigr ogretim Uyesini degerlendirdiginde, sonuglarin
ogretim udyesinin performansinda etkili olmasinin  dogru olmayacagi

dusunulebilir.

Bir dogent ve bir profesdr, ayri bir boyut gibi topluma hizmetin
degerlendiriimemesini ifade etmektedirler. Bir 6gretim Gyesinin (5. Dog.) : “ ....
Ogrenciye hizmet, arastirma ve yayinlar sunuyoruz, topluma hizmet yapiyoruz. Ayri
bir alan gibi topluma hizmet degerlendirimemeli. Gazete ve televizyon programi
yapiyoruz, gériglerimizi paylasiyoruz.” ifadesinde de vurgulandigi tzere, 6gretim
dyesinin galismalari 6grenciye hizmet, (arastirma, yayinlar), topluma hizmet
(gazete, TV programi yapiyor, goruslerini paylasiyor) olarak ayrilmamasi
gerektigi, vyaptiklari c¢alismalarin  hepsinin  topluma hizmet oldugu

belirtilmektedir.
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Bes yardimci dogent, bes dogent ve bes profesor, 6gretim Gyesinin
egitim  o6gretim boyutunda degerlendirimesinde  kullanilan  6égrenci
degerlendirmesinin duzenlenmesini ifade etmektedirler. Su an &6grenci
degerlendirmesinin yUkseltmelerde 6énemli bir yere sahip oldugu ve egitim
boyutunda sadece 6grenci dederlendirmesinin kullaniimasinin sikintili oldugu
vurgulanmaktadir. Ogrenci degerlendirmesi egitim 6gretime tam hizmet
etmedigi, egitim boyutu degerlendirmesinin gézden gecirilmesi, kullanilacak
ogrenci degerlendirme formu egitim-6gretime tam hizmet etmesi ve bdlimle
ilgili olmasi gerektigi belirtiimektedir. Egitim boyutunu en iyi 6grencinin
degerlendirebilecegi, hatta gbérisme sirasinda 6gretim Uyelerinden kendi
geligtirdigi formu kullananlarin sayisinin ¢ok oldugu gorulmustar. Diger
yandan o6grenci degerlendirmesinin lisans, yuksek lisans dizeyine goére
dizenlenmesi vurgulanmaktadir. Birkag 6gretim Uyesinin bu konularla ilgili

ifadelerine asagida yer verilmektedir:

Kendi degerlendirme formumu &grencilerime uyguluyorum.
Buyurun drnekleri, yonerge. Ogretim boyutunu en iyi égrenciler
degerlendirebilirler. Ben ogrencilerimi panel yaparak
degerlendiriyorum. Derslerimi panel seklinde yapmam bdélim
tarafindan hos karsilanmiyor. Ancak &grencilerimden ddnem
sonunda ¢ok glzel geri bildirimler aliyorum. Hitap, arastirma vb
yénlerden katki sagliyor. Bana tesekkur ediyorlar. Bir isi denedim
ve guzel, yararlh oldugunu goérunce, iki yildir ayni uygulamayi
yapiyorum... (10. Yrd. Dog.)

Su an egitim boyutunda, 6grenci degerlendirmesi var. Egitim
ogretime de tam hizmet etmiyor. Kullanilacak form egitim 6gretime
hizmet etmeli, sistemle ilgili, kurumla ilgili olmali. Mesela “yeniligi
takip ediyor mu?”, “ Tepegdz kullaniyor mu?” diye sorular var.
Ogrenci yeniligi takip ettigimi nasil anlasin. Arastirma yapiyor mu?
Sorusu var. Bunu 6grenci nasil gikarir. Ogrenci degerlendirmesinin
% 10°’u ancak dogrudur. Su da var, érnegin ¢ok olumlu veya ¢ok
olumsuz doldurulan bdlimler varsa da dikkati cekmek gerek... (1.
Dog.)

Ogrenci formu 6gretim slrecimizi gdstermeye yeterli degil, ...
Ogretim stlrecine ¢ok yonli bakilmali ve 6grencinin doldurdugu
form gbézden gecirilmeli, farkliliklari da gdsterebilmeli... (5. Prof.)

iki profesér tarafindan, olusturulan boyutlar i¢in amag¢ ve hedef

belirlenmesi, boyutlar igin belirlenen hedeflere ulagilma derecesine bakilmasi
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ifade edilmektedir. Bu Ogretim Qyelerinin ifadelerine asagida yer

verilmektedir:

... Performans degerlendirme 6gretim tyelerinin Yrd. Dog. ve Dog.
olmasi igin en az 70 olmasi isteniyor. Kisi 70-80 aldi mi, yetiyor
diye bakiyor, yikseg@i hedeflemiyor. Her boyut icin amag, hedef
konmali, ideal 90-100 mesela onun i¢in gayret edilmeli... (1. Prof.)

“‘Hedef belirlenmeli ve hedefe ulasilma derecesine bakiimali. Bu,
egitim-6gretim, arastirma, yayin , ydnetim, topluma hizmet

boyutlarinin hepsinde olmali...” (12. Prof.)

Ogretim tyelerinden bir profesér (8. Prof.) : “ Degerlendirmede arastirma,
editim aragtirmalari, topluma hizmet, mentorliik boyutlari yer almalidir.” ifadesiyle
ogretim Uyesinin degerlendiriimesinde, diger boyutlarla beraber mentorlik

boyutunun da yer almasinin gerekliligine dikkat cekmektedir.

MentorlUk, bir rol model olarak, destekleyici, tesvik eden ve danigsman
olarak hizmet eder. Mentorin temel gorevi, mesleki ve kisisel hedeflerin
gerceklesmesine yardim etmektir. Bu yonden mentorluk, lider ve yetenek
geligtirici ile ayni anlama gelmektedir (Janas, 1996). Bu aciklamalar
dogrultusunda egitim bilimleri bélumu, egitim sisteminin gereksinim duydugu
nicelik ve nitelikte eleman yetistirmede ve sistemin verimli, etkili isleyisinde
Uzerine dusen gorevler icin 6gretim Uyesinin mentorliginin énemli oldugu

sOylenebilir.

Bir dogent ve bir profesér degerlendirmede, yasanan sure¢ boyutunun
ele alinmasini ifade etmektedir. Bir 6gretim Gyesinin (711. Prof.) : “ Su an
egitim-6gretim boyutuna bakiliyor. Amaca ve gbreve uygun boyutlar olmall.
Gorevier yer almali, gérevieri yerine getirirken slre¢ boyutu ele alinmalidir...”
aciklamasinda goéruldugu Uzere, amaca ve goOreve uygun boyutlarin yer
almasi ve 6gretim Uyesinin gorevini yerine getirme sirasinda yasanan sureg

boyutunun degerlendiriimesi 6nerilmektedir.

Bir profesor, degerlendirme boyutlarina iligskin yasalara dizenleme
getirilmesini vurgulamaktadir. Ogretim lyesi 657 kapsaminda ise, surekli

calisma guvencesi varsa, boyutlarda bir dederlendirme yapmanin ve bu
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sonucu kullanmanin ¢ok zor oldugunu ve engellendigini aciklamaktadir. Bu

ogretim Uyesinin ifadesine agagida yer verilmektedir.

Hedef belirlenmeli ve hedefe ulasiilma derecesine bakiimali. Bu,
egitim-6gretim, arastirma, yayin , yénetim, topluma hizmet olmali.
Amerikan yoOnetsel yapisina uygun olmaya c¢alisiyorsak olmali.
Degerlendirme olmali. Ama bizdeki gibi 657 iseniz ve surekli bir
glvenceniz varsa, bir degerlendirme yapmak ve bu sonucu
kullanmak c¢ok zor. Amerika sisteminde oldugu gibi sdzlesme
yapilirsa, performans degerlendirme etkili olur. Yasalara
dizenleme getirilmeli... Universitesi, ... Universitesi gibi 6zel
Universitelerde bu tir bir degerlendirme yapiliyor. Geri bildirimini
veriyorlar, Ucretin artabiliyor. Kimse birbirinin maasini bilmiyor.
CunkU her hocanin gdsterdigi performansa gore Ucreti ayarlaniyor.
Secmeli ders hocaslyim ... Universitesinde , gegen dénem 8
ogrenci, bu donem 14 6grencim var, Ucretim buna gore de artiyor.
(12. Prof.)

Performans degerlendirme boyutlarina iligkin 6nerilerde, 6gretim
dyelerinin Unvanlarina goére verdikleri yanitlarda, ilk siralarda yer alan
ogretim boyutu, bilimsel ¢alismalarla ilgili tim faaliyetler, egitim slreci ve
topluma hizmet boyutuna katilim oranlari bakimindan c¢ok fark olmadigi
gorulmektedir. Ancak Onerilerle ilgili verlen genel yanitlarda profesdrlerin
katilm oraninin daha yuksek olmasi dikkat ¢ekicidir. Bu bulgu, profesorlerin

meslek hayatina, deneyimine iliskin oldugu sdylenebilir.

Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirilmesindeki Olgiitlere

Yénelik Goriigleriyle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin bu kesiminde egitim bilimleri bolumG 6gretim Gyelerinin
performanslarinin degerlendiriimesiyle ilgili ol¢utlerin ne/neler olduguna ve

bunlarin yeterliligine yonelik gorug ve onerilerine yer verilmistir.

“‘Mevcut performans degerlendirme boyutlarinin olgutleri nelerdir?
Yeterli mi? Yeterli degilse 6nerileriniz nedir?” Sorularina 6gretim Uyelerinin
verdigi yanitlar yorumlandiginda, mevcut olcutlere iligkin gorusleri ve onerileri
ortaya ¢cikmistir. Arastirmaya katilan tim 6gretim Gyelerinin, mevcut olgutler

icin yeterli olmadigi yonunde gorus bildirdikleri tespit edilmistir.
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Aragtirmaya  katllan  6gretim  Uyelerinden  performanslarinin
degerlendirmesindeki mevcut olgutlere iliskin bulgular Cizelge 15de

gOsterilmistir.

Cizelge 15. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirme Boyutlarindaki

Mevcut Olgltlere lliskin Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci

No

Dogent Dogent  Profesor Toplam

ifadeler

n % n % n % n %

1 Sayisal veri esasinin olmasi 6 462 4 308 3 230 13 100.0

2 Arastirma dlcitlerinin - agir
olmasi 9 500 7 389 2 111 18 100.0
3 Ogretim boyutunda 6grenci
degerlendirmesinin yer 7 333 7 333 7 333 21 100.0
almasi

4 Yurt digi yayinin 6l¢it olmasi 3 375 3 375 2 250 8 100.0

5 Ogretim Uyesi Unvaninin 1 100.0

dnemli dlciit olmasi 00 - 00 1 1000

6 Degerlendirme sonugclarinin
toplu gériinmesi 2 333 2 333 2 333 6 100.0

7 Dergilerin hakemli olmasi 1 100.0 0.0 - 0.0 1 100.0

8 Kidem olgltinln yer almasi 00 1 1000 00 1 100.0

Cizelge 15 incelendiginde, 6gretim Uyelerinin belirttigi mevcut olgutler
arasinda en yogdun ifade ettikleri 6lcutler “Ogretim boyutunda 6grenci
degerlendirmesinin yer almasi”, “Arastirma oélgitlerinin agir olmasi1”, “Sayisal
veri esasinin olmasi” Olgutleri iken; en az ifade ettikleri dlgutler, “Dergilerin
hakemli olmasi”, “Ogretim (yesi tGnvaninin dnemli 6lglt olmasi”, “Kidem

Olcutunun yer almasi” oldugu gorilmektedir.

Altt  yardimci dogent, dort dogent ve U¢ profesor tarafindan mevcut
boyutlarda 6lgutin sayisal veri esas oldugu belirtiimektedir. Arastirma, yayin
ve bildirilerde sadece sayisal veriye ulasiimaya c¢alisildigi, bilime katkisinin

yok denebilecegi, ¢alismalarin katki ve niteliginin dlgtt olmasi gerektigi, bu
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yuzden yayin ve arastirma boyutlari igin yeni olgutler belirlenmesi gerektigi

de vurgulanmaktadir.

Ogretim (yelerinden, (12. Dog.) : “ ..Arastirma boyutunun
degerlendiriimesinde sistemli koklii degisiklik olmali. Arastirma édenegi az ve derse
¢cok girdigimde ne yapabiliriz.” , (14. Dog.) : *- ....Yayin-arastirma igin yeni kriterler
belilenmeli, su an hic memnun degiliz. Cok sayisal bir dedgerlendirme olarak
bakiyoruz...” ve (15. Prof.) “- Arastirma ile ilgili sadece yayin sayisi olmamali, her
béliim yeni élgitler olusturmalr...” agiklamalarindaki vurgulari dokuz yardimci
dogent, yedi dogent ve iki profesor paylasarak, su an arastirma becerisi
Olcutlerinin ¢ok agir oldugunu ifade etmektedirler. Arastirmada yasanan bu
sorunun diger Olc¢utlerin ihmaline neden oldugu da ileri surlimektedir. Bu

Olcutlerin hafifletiimesini belitmektedirler.

Yedi yardimci dogent, yedi dogent ve yedi profesor 6gretim becerisi
boyutunda o6grencinin 6gretim Uyesini degerlendirmek igin doldurdugu

anketin oldugunu ifade etmektedirler.

Bazi ogretim Uyeleri 6gretim becerisi 6lgmede kullanilan égrencinin
doldurdugu anketin d6gdretim surecini buyuk oélgide karsiladigini, ders verme,
materyal kullanimini degerlendirmede yeterli oldugunu belirtirken, bazilari da
soru sekillerinin degismesi ve anketin derse gore farkli olmasi gerektigi, su
an her derste ayni sorularin kullanildigi ve bu formun dizenlenmesi gerektigi
vurgulanmaktadir. Ayrica, bazi o6gretim Uyeleri 6grenci degerlendirme
sonugclarinin performans degerlendirmelerinde etkili olmadigini ve olmamasi
gerektigini sdylerken bazilari ise, atama kriterlerinde yer aldigini ve sikinti

yarattigini belitmektedirler.

Asagida bu duasunceleri vurgulayan ogretim Uyelerinin ifadelerine yer

verilmektedir:

“Ogrenci degerlendirmesinde lisans, yuksek lisans farkh
degerlendirme formu kullanilabilir. Ayni dersi iki gruba veriyor,
farkh degerlendirme sonuglari ¢ikabiliyor...” (14. Yrd. Dog.)

... Universitesi’nde, hoca dersde , dgrenci degerlendirmesinde iyi
degilse, iki kati yayin yapmak zorunda. Su anda da etik digi
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davranan varsa, hoca bedelini éduyor, taciz, sarkintilik vb. Ogrenci

degerlendiriimesinde  oran  azaltimal.  Ogrencinin  yaptig
degerlendiriimenin atama kriterlerinde yer almasi ¢ok sikintili...
(17. Dog.)

... Ogretim becerisi igin dgrencilerin doldurdugu anket de derse
gore farklh olmali, her derse ayni sorular denk olmuyor,
dizenlenmeli. (15. Prof.)

U¢ vyardimeci dogent, U¢ dogent ve iki profesér tarafindan mevcut
Olgutln, yurt digi yayin oldugu ifade edilmektedir. Asagida bu konuya iliskin

bazi 6gretim Gyelerinin agiklamalarina yer verilmektedir:

... Yabanci yayindan benim insanim yararlanmiyor. Ama
dergisinde yurt icinde yayini yok. Ogrencilerime gidin konuyla ilgili
makale bulun, arastirin diyemiyorum. Gulncel hicbir konu ile ilgili
yayinlar Tirkge degil. Ogrenciler ingilizce yayin anlayabilecek
durumda degil... (10. Yrd. Dog.)

... Arastirma icin bir durum tespiti yapiliyor. Ancak yurt disi yayini
yapma zorunlulugundan dolay! bu, egitim sistemimize Turkiye'ye
iletemiyor kazandinimiyor. Turkiye’de neye ihtiyag var demeden
dinyaya, diinyanin neye ihtiyaci var diyoruz. Okullarda siddet var,
yurt disinda yayin yapiyoruz. Sonra, ama acaba Turkiye’de de var
mi diye soruyoruz. Bunlar daha uluslar arasi bir Universite
olmamizdan da oluyor veya bizi uluslar arasi yapiyor... (14. Yrd.
Dog.)

Ogretim Uyelerinden bir yardimeci dogent, (12. Yrd. Dog.) : “ Mevcut
sistemde bazi Olglitler var; arastirma gorevlisi, égretim gérevlisi, yardimci dogent,
dogent, profesér, sézlesmeli gibi...” ifadesiyle, 6gretim Gyesi Unvaninin énemli

ve gegerli bir 6lgut oldugu vurgulamaktadir.

iki yardimci dogent, iki dogent ve iki profesér, dgretim uUyelerinin
degerlendirme sonuglarinin  bdélim olarak topluca goruldugu ifade
edilmektedir. Bireysel olarak degerlendirime istekleri de asagidaki

sOylemlerinde gormek mumkundar:

Ogretim lyesi bireysel olarak hi¢ gorinmiyor. Ornegin Egitim
Reformu  Projesinde  c¢aligsiyorum, arada izin  aliyorum.
Yoneticilerden kimse sormuyor, bu projede ne var, ne yaptin,
onemi de yok. Birey olarak degerlendirilmeli... (1. Yrd. Dog.)

“Su an degerlendirme sonuglari toplu olarak goériliyor, bireysel
degil. Bolumde 25 makale, 2 kitap vs. su kadar. Bireysel olmal...”
(6. Dog.)
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Yukaridaki acgiklamalarda da goruldigu Uzere, toplu degerlendirme
sonuglari, dl¢utleri degerlendirme imkani tanimadigi gibi, bireysel gelisimi de

gOstermedigi soylenebilir.

Ogretim Uyelerinden bir yardimci dogent, &gretim Uyesinin
degerlendiriimesinde, arastirma boyutu ile ilgili temel &l¢itlin, dergilerin
hakemli olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bir yardimci dogentin (72. Yrd.

Dog.) : “ ... Arastirma boyutu ile ilgili su an temel 6lgiit dergilerin hakemli olmasi,

zl

halka, okula, veliye yapilan sunumlarin basili olmasina engel oluyor...’
aciklamasinda da goéruldugu Uzere, bu mevcut dl¢utin yapilan ¢ogu ¢alisma

ve sunumlarin basili olmasina engel oldugu vurgulanmaktadir.

Ogretim Uyelerinden bir dogent, (9. Dog.) : “ Su an, 30 saat derse
giriyorum, 20 yillik hocayim Olgiitleri gegerli.” ifadesiyle 6gretim Uyesinin

performans degerlendirmede dOl¢utlin kidem olduguna dikkat cekmektedir.

Arastirmaya katillan ogretim UGyeleri Cizelge 13’e gore; mevcut
boyutlara sirasi ile, “Egitim 6gretim boyutunda degerlendirme.”, “Sayisal
verileri degerlendirme.”, “Sadece arastirma boyutlu 6lgme” ifadelerine vurgu
yaparken, Cizelge 14’e gére mevcut olgitleri “Ogretim boyutunda 6gdrenci
degerlendirmesinin yer almasi.”, “Arastirma oOlgutlerinin agir olmasi.”, “Sayisal
veri esasinin olmasl.” gibi ifadelerle vurgu yapmaktadir. Hemen hemen ayni
ifadelerin yer almasi dikkat cekicidir. Diger yandan vurgulanan ifadelerde
ogretim uUyelerinin Gnvanlarina gore fikir birliginde olduklari gorulmektedir.
Ogretim Uyelerinin sik sik vurguladiklari bu goérusleri mevcut durumda ¢ok

onemsedikleri sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan o6gretim Uyelerinin performans degerlendirme

Olcutleriyle ilgili dnerilerine yonelik bulgular Cizelge 16’da gdosterilmigtir.
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Cizelge 16. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirme Olgutlerine iliskin

Verdikleri Onerilerin Dagilimi

Sira Unvanlar  Yardimci
No Dogent Docent Profesor Toplam

ifadeler

n % n % n % n %

1 Kigisel yeteneklere

bakilimal 8 320 7 28.0 10 40.0 25 100.0
2 Kitap, proje, konferans,

seminer, alinan oduller 4 308 3 231 6 46.1 13 100.0

yer almall
3 Mesleki orgltlenme

olmall 1 1000 - 0.0 - 0.0 1 100.0
4 Ozveri, kendini adama

olmali 1 500 1 50.0 - 0.0 2 100.0
5 Dersi anlatma, ders

notlari, ogrenci

calismalan ve gdzlem 4 400 2 200 4 40.0 10 100.0

olmal
6 Turkgeye 6nem verilmeli 1 1000 - 00 - 0.0 11000
7 Ogretim (yesinin  ders 3 375 2 250 3 375 8 100.0

yukd gozetilmeli ) ) ) )
8 Danigmanliklar yer almah 00 2 333 4 667 6 100.0
9 Mezunlardan geri bildirim

alinmals 1 1000 - 0.0 - 0.0 1 100.0

10  Etkili iletisim, liderlik,

takim calismasi olmali 4 333 5 417 3 250 12 100.0

11 Bolimlere gdre dlgitler
farkli olabilmeli 2 333 1 167 3 50.0 6 100.0

12 Aragtirma ve yayin

dlcitleri diizenlenmeli 478 4 174 8 348 23 100.0

13 Ogretim elemani alirken
Olgutler - 0.0
sorgulanmali

-

100.0 0.0 1 100.0

14  Tdm boyutlar etik
acisindan 1 200 1 200 3 600 5 100.0
degerlendirilmeli

15  Kisisel yetenekler dlgit
olmamali 2 182 4 364 5 454 11 100.0

16 Akademik kurullarda
Olcutlere - 0.0 1 500 1 50.0 2 100.0
karar verilmeli

17  Olcltler arasinda farkli
puan - 0.0 3 100.0
sistemi uygulanmali

0.0 3 100.0
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Sira Unvanlar Yardimci

No

Docent Docent Profes6ér Toplam

ifadeler

n % n % n % n %

18 Ders sireciyle ilgili dlgttler

degerlendirme dst 3 500 3 500 - 00 6 100.0
birakilmali

19 Ogretim (yesinin bilimsel
idealleri ve - 0.0 1 100.0 - 0.0 1 100.0
hedefi dlcllebilmeli

20 Mentorlik dlgilebilmeli ) 00 - 00 1 1000 1 100.0

Cizelge 16 incelendiginde, 0Ogretim  Uyelerinin  performans
degerlendirme ile ilgili verdikleri onerilerden “Arastirma ve yayin olgutleri
dizenlenmeli” ve “Kisisel yeteneklere bakilmali” dnerilerinin én plana ¢iktigi
gorulmektedir. “Mezunlardan geri bildirim alinmali”, “Mesleki o6rgutlenme
olmal’”, “Mentorlik &lgilebilmeli”, “Ogretim Uyesinin bilimsel idealleri ve
hedefi 6lgllebilmeli”, “Ogretim elemani alirken &lgutler sorgulanmall” ve
“Turkceye 6nem verilmeli” dlgutlerinin yalnizca bir 6gretim Uyesi tarafindan

Onerilmesi dikkat ¢ekicidir.

Sekiz yardimci dogent, yedi dogent ve on profesor, 6gretim Gyelerinin
performans degerlendirilmesinde, olgut olarak kisisel yeteneklere bakilmasini
ifade etmektedirler. Su an ogretim Uyesinin bazi kisisel 6zelliklerinin hig
gorunmediqgi, kisisel 6zelliklere de bakacak sekilde, 6gretim Uyesini birey

olarak degerlendirecek olgutlerin belirlenmesini vurgulamaktadirlar.

Ogretim Uyesinin sosyal, duygusal ve ahlaki yoniniin 8lgit olarak
alinmasinin; arastirma ve egitim boyutunda, dil alaninda saglikl
degerlendirme olmasini; O6lgme ve degerlendirme bilgisini; 6gretim bilgisi
kriterlerinin yer almasini, pedagojik yaklagimlari etkileyecek becerilere
bakilmasini, 6gretim Uyesinin kendisini gelistirecek alanlarin dlgulmesini

saglayacagi belirtiimektedir.
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Asagida bu dustnceleri agiklayan dgretim Gyelerinin ifadelerine yer

verilmektedir:

Ogretim Gyesinin bazi 6zellikleri higc gérinmuyor.... Kisisel
Ozelliklere de bakilmali, birey olarak degerlendiriimeli. Ancak su an
standart 6élgitler var... Ogretim Uyesinin sosyal ve ahlaki yoni de
Olcut olarak alinmali. (1.Yrd. Dog)

“ ... Ders veren bir kiside, 6gretmende olmazsa olmazdir, sosyal
etkilesim ve bu da 6gretim Uyesi icin degerlendirilmeli.” (15. Yrd.
Dog.)

Dort yardimer dogent, ¢ dogent ve alti profesoér, kitap, konferans,
seminer, proje, alinan 6dul sayisi, sivil toplum 6rgutleri ve resmi kuruluslarla
yapilan c¢alismalarin da Olgut olabilecegi ifade edilmektedir. Bu olgutlerin
guclu ve zayif alanlar ortaya ¢ikartabilecegi ileri sUrGlmektedir. Asagida bu

Onerilerde bulunan dgretim Gyelerinin bazi ifadelerine yer verilmektedir:

... Akademik degerlendirmeye baski olamaz. Ogrenci not, Griinleri
benim performansimi goéstermez. Yayinlar, kitaplar, konferanslar,
seminerler, projelere bakilabilir. Ogretim Gyesi caninin istedigini
arastinr... (3. Yrd. Dog.)

“.. Odul sayisi, danismanlik, yayinlar, konferanslar, kitaplar,

projeler dl¢it olmali...” (6. Dog.)

Ogretim Uyelerinden bir yardimei dogent, (4. Yrd. Dog.) : “ ... Evrensel
degerler yaninda bir iniversite, Oxford, ODTU, Bogazigi bos yere anilmiyor.
Standartlari var. Mesleki érgiitlenmeye gerek var. Orgiitlenme olsa, 6élgiitler ve
degerler ¢ok rahat olusturulacaktir...” agiklamasiyla evrensel degerlerin yaninda
Universitenin kendine ait standartlari olmasini ve bunun igin de mesleki

orgutlenmeye ihtiya¢ duyuldugunu ifade etmektedir.

Bir yardimci dogent ve bir dogent, kisinin ve kurumun kendini feda
etmesi, arastirma ve egitim boyutlarinda gorevini yerine getirme, 6zverinin
yer almasini ve orgutsel baghligin degerlendirilmesi, tikenmisligin dlgilmesi

gerektigini ifade etmektedirler.
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Dort yardimer dogent, iki dogent ve dort profesér, mevcut durumda
ogretim boyutunun degerlendiriimesindeki olgutlerin daha genisletiimesini
ifade etmektedirler. Yeni Olgutler olmasi gerektigini ileri sUrmektedirler.
Onerilerinde; 6gretim lyesinin ders verme basarisi, dédrenci Uriinleri, yeni
materyallerin degerlendirilebilecedi belirtiimektedir. Oncelikle 6gretim becerisi
olmasini dngdren 6gretim Gyelerinden bir kismi, ddretim becerisinde, 6égrenci
notlarinin dlgit olmamasi gerektigini, hocanin not vermesini bozabilecegini
ve ogrenci notunun 6gretim Uyesinin performansini gostermeyecegini ileri
surerken, bir kisim ogretim Uyesi ise, 6grenci notunun da yer almasi
gerektigini belirtmektedir. Egitim o6gretim surecinde 6gdrenci ve 06gretim
dyesinin tum c¢alismalarini kapsayan Olg¢utlerin alinmasini, ders verme
basarisi, okutmakla yukimlu olunan dersler, 6grenci Urunleri, ders sayisiyla
beraber, igerigine, derslerin teknik anlatimina, niteligine, yorumuna yodnelik
Olcutlerin, ders slreci basarisi, 6gretmenlik yonu ve yeni materyalleri
gelistirmenin ele alinmasini ifade etmektedirler.

Asagida bu dusunceleri vurgulayan &gretim Uyelerinin  bazi

sOylemlerine yer verilmistir:

... Ders egitim sureciyle ilgili 6grencilerin degerlendirmesi yeterli
denebilir. Ancak ders sirasinda da kontrol, gézlem olabilir, hocanin
etkinliklerine bakilabilir, sadece dgrenci anketine bakilarak
degerlendirilemez... (12. Yrd. Dog.)

“Ogretim becerisi, su an lisans Ogrencisi ders hocasini
degerlendiriyor. Ogretmen davranigi acgisindan, ders basari
ortalamalari dlgut olabilir...” (11. Dog.)

“Ogretim surecinde her sey baz alinabilir. Ogrenci notu, ders
notlari, basarisi, yayinlar dl¢it olabilir...” (10. Prof.)

Ogretim becerisinde, 6gdrenci notuna da bakilabilir. Ogrenciye
katkisi olmali, 6grenci 6grenmeye geliyor. Dlzey belirleme testi
uygulanabilir. Testin sola kayisina bakilir. 70 ve Uzeri alan égrenci
sayisi(-bir boyut) sada kayisi gézlenir... (12. Prof.)

Ogretim Uyelerinden bir yardimci dogent, Tiirkce'ye dnem verilmesi,
Tarkge'yi kullanma bilgisinin Olgit olarak degerlendiriimesini ileri

surmektedir. Bu 6gretim Gyesinin ifadesine asagida yer verilmektedir:

... Yabanci dilde degerlendirmeye karsiyim. Harward dan dilini,
guzel ingilizceyi kullanamayani mezun etmiyorlar. Bizim 6gretim



155

Uyelerine simdi Turkce sinav, degerlendirme yapilsa dokulir, cogu
kalir, zayif alir. Yabanci yayindan benim insanim yararlanmiyor.
Ama dergisinde yurt icinde yayini yok. Ogrencilerime gidin konuyla
ilgili makale bulun, arastirin diyemiyorum. Guncel hig¢bir konu ile
ilgili yayinlar Turkge degil. Ogrenciler ingilizce yayin anlayabilecek
durumda degil... (10. Yrd. Dog.)

Ug yardimci dogent, iki dogent ve (i¢ profesor, 6gretim tyesinin sahip
oldugu ders yukinin, 6gretim surecinin degerlendirme Olgutlerinden biri
olmasini ifade etmektedirler. Ogrenci ve arastirma boyutu ile ilgili dlgitler
oldugu, ancak oOgretmenlik yapilmasina ragmen alinan derslerin
degerlendiriimemesi elegtiriimektedir. Ayrica okutmakla yUkimli olunan
dersler igin, suresi ve niteliksel olarak bakilmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

Konu ile ilgili bazi o6gretim Uyelerinin ifadelerine asagida vyer

verilmektedir:

Su an 6grenci ve arastirma boyutu ile ilgili 6lgutler var. Ogretim
Uyesinin Gzerindeki ders ylkine de bakilmali ve buna goére diger
Olgutler incelenmeli. Bana gore oncelik arastirma , yayin olmali.
Ama su an agirlikh olarak égretmenlik yapiyoruz.” (13. Yrd. Dog.)

“... Okutmakla yUkimli olunan dersler igin, slresi ve niteliksel
olarak bakilmall. Ayrica pedagojik yaklasimlan etkileyecek
beceriler degerlendirilmelir.” (1. Prof)

Ogretim, arastirma ve toplumsal hizmet in (¢l de bir arada olacak
sekilde olgitler olusturulmali. Ders sayisi beraberinde o derslerin
icerigine ve bu derslerin teknik anlatimina, niteligine, yorumuna
onem verilmeli. Hepsine birden tum boyutlara hizmet edecek
Olgutlere bakilmali. (2. Prof.)

iki dogent ve dort profesdr, 6gretim tiyesinin dederlendirimesinde tez
danismanliginin/  danismanliklarin  6lgit olarak bakilabilmesini ifade
etmektedirler. Bir 6gretim Gyesinin (2. Dog.): “- Ogretim ve arastirma ikisi de ayni
sekilde énemli ve ikisi de ayni anda gbérev taniminda yer aliyor. Tez danigsmanligi,
arastirma boyutunun iginde degerlendiriimeli ve sistemli kékli degigiklik olmall...”
seklindeki aciklamasina benzer, 0ogretim uyeleri tez danigsmanhginin

arastirma boyutu i¢inde degerlendiriimesini vurgulamaktadir.

Bir yardimci dogent, (4. Yrd. Dog.) : “ ...Béliim mezunlarindan alinan
dénditler dikkate alinmall. Standartlasmis tim calismalarimizin élgiitlerini yeniden

distinmemize fayda saglayacaktir...” ifadesiyle mezunlardan alinacak geri
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bildirimlerin dnemsenmesi ve 0&l¢lit olarak degerlendiriimesine dikkat

cekmektedir.

Ludeman (2000) ve Vinson'a (1996) goére calisanlarin iletisim
becerisinin yuksek olmasi, en az akademik yeterlilik kadar onemli hale
gelmistir. Cevresindekilerle iyi diyaloglar icinde olmasi, suregler hakkinda
bilgi sahibi olmasi gibi Olgutler performans acgisindan sorgulanmaktadir.
Kigilerin liderlik becerileri ile, guven, durustlik, yetki olgutlerinin
sorgulanabilecegi, geri bildirim saglanacagi ileri sUrlimektedir. Ludeman
(2000) orgutlerde sinerji kavraminin yayginlagsmasiyla takim c¢alismasinin
onem kazandigina da dikkat ceker. Bu acgiklamalarla o6gretim Uyelerinin
birbirleri ile olan iligkilerinin performansi olumlu veya olumsuz etkileyebilecegi

soylenebilir.

Dért yardimcl dogent, bes dogent ve ug¢ profesor, etkili iletisim, liderlik,
takim c¢alismasinin degerlendirme oOlguti olarak yer almasini ifade
etmektedirler. Bir 6gretim Uyesinin (72.Yrd. Dog.): “ ... Ders sirasinda kontrol,
gbzlem olabilir, hocanin etkinliklerine, &6grenci ile iletisimine bakilabilir... Etkili
iletisim, takim calismasi da Olglt olarak alinmali, proje ¢alismasi 6nemli ve takim
calismasi gerektirir ve bunda eksik yéniimiiz gok.” seklindeki ifadesi buna 6rnek

olarak gdsterilebilir.

iki yardimei dogent, bir dogent ve (i¢ profesére gore, 6gretim Gyesinin
performans degerlendiriimesinde, bolimlere gore dlg¢utlerin farkli olmasi ifade
edilmektedir. Akademik calismaya ve degerlendirmeye baski olmamasina
dikkat gekilmektedir. Universitenin amacina ve her bélime gére olgitlerin
degisebilecedi, su an her bolumun olgutlerinin ayni olmasi elestiriimektedir.
Bolumlere bakildiginda, 6gretmen yetistiren ile bilim adami yetistiren bir
bolum igin odlgutlerin farkli olmasi gerektigi, cok boyutlu degerlendirmenin
olmasi ifade edilmektedir. YuUksek ogretim amaglarinin da dikkate
alindiginda, Olgutlerin  farkli olacagi, tek tip bir Ogretim U(yesi

olusturulmamasina vurgu yapilmaktadir.
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Asagida konu ile ilgili bazi 6gretim Uyelerinin ifadeleri yer almaktadir:

... Bizde su an her bélimin degerlendiriimesi ayni, ancak bdlime
gore farkhlagmali, muhendislik ile egitimin ayri olmah, Jl¢utleri
farkh olmalidir. Arastirma Universitesi olarak yola cikiyorsak
arastirma destekli olmali. (14.Yrd. Dog.)

Yilksek 6gretim amaglari dikkate alinmalidir. Ogretmen yetistiren
ile bilim adami yetigtiren bir bolim igin alanlar farklidir. Cok boyutlu
bir degerlendirme olmali. ... Basmakalip bir 6gretim Uyesi
olusturmayi da kiniyorum. (4. Prof.)

McNay’'da (1997) yuksek ogretim kurumlarinda egitim sdrecinin ve
akademik calismalarin verimliligi igin Olc¢utlerin gesitliligine odaklanmasina
isaret etmektedir. Ogrenci ve akademik personelden veri toplarken, detayli
Olcutlerin olmasi, ne kadar fazla dlgut sunulursa degerlendirmenin o kadar iyi

olacagini savunmaktadir.

On bir yardimci dogent, dort dogent ve sekiz profesoér, arastirma ve
yayin Olcutlerinin dizenlenmesini ifade etmektedirler. Arastirmada sadece
sayisal veriye ulasilmaya calisildidi, bilime katkisinin yok denebilecedi,
arastirmanin katki ve niteliginin olgcut olmasi belirtiimektedir. Su an yayinlar
icin agir kosullar oldugu, yayin telasi yasandigi, sadece rapor igin verilerin
kullaniimamasina dikkat gekilmektedir. Ingilizcenin bilim igin gerekli oldugu
ancak, su an yapilan yabanci dilde degerlendirmenin sorgulanmasi
sOylenmektedir. Arastirma boyutu ile ilgili temel 6l¢itin dergilerin hakemli
olmasi, bu durum, halka, okula, veliye yapilan sunumlarin basili olmasina
engel oldugu ileri slrulmektedir. Olgitlerin, elestirmek icin degil, katki
saglamak amaciyla yapilmasi sdylenmektedir. Uluslar arasi Universite olma
misyonu ugruna, ¢ok agir ve yurt digina yonelik yayina tesvik olmasinin,
arastirma boyutunda olg¢utlerin dizenlenmesinin gerekliligi vurgulanmaktadir.

Asagida bu dusunceleri vurgulayan dgretim Gyelerinin bazi ifadelerine

yer verilmektedir:

... Arastirma boyutu ile ilgili su an temel dlgut dergilerin hakemli
olmasi, halka, okula, veliye yapilan sunumlarin basili olmasina
engel oluyor. Yani katkisi olmadigi igin basili degdil. Halbuki ¢ok
degerli kaynaklar olabilir. Ama puan getirmedigi icin zamanimizi
ayiramiyoruz. (12. Yrd. Dog.)
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... Arastirma boyutunda kriterler yeniden ele alinmalidir. Cok agir
ve yurt disina yonelik, uluslar arasi bir dniversite olma
misyonumuz var, ancak yayinda bunu abartiyoruz, Turk egitim
sistemine katkimiz azaliyor. Bir tlrk yayini takip ediyorsak, 3-4
yabanci yayini izliyoruz, bu ne kadar dogru?... (16. Prof.)

Ogretim Uyelerinden bir dogent, ddretim elemanini alirken dlgitlerin
sorgulanmasini ve personeli secerken uygulanan sinav sisteminin gézden
gecirilmesini ifade etmektedir. Hatta dil problemi, sosyal ve duygusal
becerilerin de bu asamada bakilmasi Onerilmektedir. Bu 6gretim Uyesinin

aciklamasina asagida yer verilmektedir:

Olgltler ve gostergeleri olmalidir. Yayin yapmiyor baska is
yapiyor. Yikseltme kriterleri gézden gegirilmeli... Dil problemi,
yayin ve sosyal beceri eksikligi var, aslinda 6gretim elemanini
alirken dikkat edilmesi gerekiyor. Dilde okuma yazma gibi standart
gostergelere bakiliyor. Sinav sistemine, 6gretim elemanini alirken
Olcutlere dikkat edilmeli. (1. Dog.)

Bir yardimci dogent, bir dogent ve Ug¢ profesdr, tim boyutlarin
degerlendiriimesinde etik degerlerin yer almasini ifade etmektedirler. Bir
ogretim Gyeinin “4. Dog.: -... Etik degerler, sosyal ve duygusal beceriler boyutlar
arasinda bakilmali, ayri boyut olarak bakmadan, her boyut icin aranilmasi gereken
Olgitler.”  seklindeki ifadesi Ornek gosterilebilir. Bu ifadeler Aydin’in

aciklamalarini destekler niteliktedir.

“Oniversite 6gretim (iyeleri, arastirma ve &dretim siireglerinde etik ilkelere
uymak ve bu ilkeleri yetistirdikleri kisilere &gretmek ve etik digi davraniglar
konusunda duyarli davranmak sorumluluguna sabhiptir. Belli bir meslek alanina
eleman yetistiren égretim Uyeleri, yalnizca meslegin bilgi ve becerilerini degil, uygun
etik davraniglari da égrencilerine kazandirmak ve hepsinden énemlisi bir rol modeli
olarak etik davranislar sergilemeyi 6nce kendi mesleki kisiliklerinin bir pargasi haline
getirmekle yikdmlidddrler” (Aydin, 2001, 114).

iki yardimci dogent, dért dogent ve bes profesér tarafindan, dgretim
dyesinin Kisisel yeteneklerinin Olgit olmamasi ifade edilmektedir. Sosyal,
kisisel ve duygusal becerilerin dlglilemeyecegi, bunlarin insani degerler
oldugu, performans de@erlendirmede dusunulmemesi vurgulanmaktadir.

Sosyal becerilerin standart hale getirilirse, Olgulebilir, yeterliligine
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bakilabilecegi, ancak bu becerilerin daha ¢ok dogustan oldugu ileri

surulmektedir.

Liderlik, takim c¢alismasi vb. Olgutlerin 6nemli olmadigi, ¢unku
yoneticiligin hiyerarsik bir sira ile devam ettigi belirtimektedir. Her 6gretim
ayesinin farkli kisiligi ve nitelikleri oldugu, bunu élgmenin, standarda sokmaya
¢alismanin dogru olmadigi ifade edilmektedir.

Birka¢ 6gretim Uyesinin bu konularla ilgili sGylemlerine asagida yer

verilmektedir:

Ogretim slirecimiz, arastirma ve yayin sirecimizi kapsayan alanlar
Olctimeli. Sosyal gibi, bu ydénde becerilerimiz ¢ok standart hale
getirilirse, objektif olursa, bu beceriler o6lgllebilir, yeterliligine
bakilabilir. Ancak bunlarin dogustan olduguna da inaniyorum,
sonra ¢ok degistirilemiyor. (5. Yrd. Dog)

“... Takim, liderlik dnemli degil, cinkl yoneticilik hiyerarsik bir sira
ile devam ediyor.” (2. Dog)

Cahsmalarin agirhklart farkli olabilir, kisiye gbre akademik
degerlendirme olgltleri degisebilir. Su an bilimsel arastirmalar,
akademik standartlar &énemli. Akademik c¢alisma, &gretim,
arastrma. Omrii boyunca yoéneticilik yapan bilim adaminin
akademisyenligi zayiftir. Dederlendirme 6lgutlerini uzatmamak
lazim. Gorevlendirme, yoneticilik hiyerarsik bir sira ile yapiimakta,
Oyle de olmali, degerlendirme sonucuna gére meslek haline
gelmez. (5. Dog)

... SU an hi¢ memnun olmadigimiz, ¢ok sayisal bir degerlendirme
ile bakiliyoruz. Su an ki degerlendirme ile sosyal yasantidan
kopuyoruz, sosyal beceriyi nasil dlgecegiz, olcilemez. (14. Dog.)

Yukarida ulasilan aciklamalar, arastirmalarda elde edilen; Salmuni,
Mustaffaa ve Kamisa'’nin (2007) “Akademik personel terfisi icin en dnemsiz
olan unsur “Kigilik” tir. Bu 6geye akademik personel terfisinde en disuk énem

verilmistir.” sonucuna benzemektedir.

Bir dogent ve bir profesér, degerlendirme igin olusturulacak akademik
kurullarda olgutlere karar verilmesini ifade etmektedirler. Hangi gdstergelerin
yer alacagina, neyin de@erlendirilecegine, degerlendirmenin nasil
yapilacagina akademik kurullarda karar verilmesi gerektigi belirtiimektedir.

Ayrica bu uygulama ile 6gretim Uyelerinden gorugler alinabilecegi, ne
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yapildigi, ne istendigi gorulerek dlcitlerin  belirlenebilmesine  katki
saglayacagi ileri suUrllmektedir. Bu konuya iligkin 6gretim Gyelerinin
ifadelerine asagida yer verilmektedir:

Bolim icinde degerlendirme, keyfi, kayirma, politiklik, etik disi,...
yer alir. Hangi aracin ve gdstergelerin olacagina akademik
kurullarda karar verilebilir. Neyin degerlendirilecedi,
degerlendirmenin nasil yapilacagi. (8. Dog.)

......... Akademik kurullar olusturulur. Neyin degerlendirilecedi,
degerlendirmenin nasil yapilacagi bu kurullarda karar verilebilir.”
(9. Prof.)

Tonbul (2008) arastirmasinda &gretim Uyelerinin performanslarini
degerlendirme uygulamasi onunde engel olarak en fazla “Akademisyenler
arasinda etkili 6gretim Uyesi Olgutlerine iliskin goérus birliginin olmamasi
maddesinin yer aldidini belirtmektedir. Yukaridaki 6gretim tyelerinin gorusleri

de bu sonucu destekler niteliktedir.

Uc dogent tarafindan, degerlendirme boyutlarinda yer alacak élgitler
arasinda farkli puan sistemi uygulanmasi ifade edilmektedir. Calismalarin
agirliklar farkl olabildigi gibi, kisiye gore akademik degerlendirme odlgutlerinin
de degisebilecegi ve dlg¢ltler arasinda puanlarin farkh olmasinin, dengeyi

saglamak icin énemli oldugui ileri surulmektedir.

Ugc yardimci dogent ve (¢ dogent tarafindan ders sireciyle ilgili
Olcutlerin degerlendirme digi birakiimasi ifade edilmektedir. Su an 6gretim
dyesinin 6gretim becerisi, 6grencinin doldurdugu anket ile gérilmekte oldugu,
bazi o6gretim dyelerinin ders verme basarisini, materyal kullaniminin
goraldugu, performans degerlendirmede etkili olmadigi ve olmamasi
gerektigini belirtirken, bazi 6gretim Uyeleri de 6grenci degerlendirmesinin
atama Olcutlerinde yer aldigi ve c¢ok sikinti yarattigi dile getirilmektedir.
Ogrenci notu, ders notu gibi seylerin de lgiit olmamasi, 6Jretim Uyesine ders
sureciyle ilgili geri bildirim verilmesi, ancak degerlendirme disi birakilmasi

belirtilmektedir.

Cave ve digerleri (1988) 6grenci degerlendirmesinin yuksek 6gretimde

en az rafine olmus performans gostergesi olarak ifade etmektedir. Waxnock
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(1989) ve Pollit (1990) ise, dgrenci degerlendirmelerinin uygun bir yontem
olarak gorinse de, kendi 6gretmeninin performansini dlgmeyi d6grencilerden
talep etmenin ahlaki agidan ve mufredatin bozulmasi gibi sorunlara neden

oldugunu ifade etmektedirler.

Ogretim tiyelerinden bir dogent, (13. Dog.) : - ... Degerlendirmede égretim
Uyesinin ayrica tikenmislik boyutu, memnuniyeti, dlgtiimeli... Ogretim lyesi olarak
idealimi, amacimi da 6lgebilmeli.” ifadesiyle 6gretim Uyesinin bilimsel ideallerinin

ve hedefinin de odlgulebilmesine dikkat cekmektedir.

Ogretim UGyelerinden bir profesér, arastirma ve 6gretim boyutunda yer

alacak dlgutlerden birinin mentorlik olmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Ogretim  Uyelerinin  degerlendirme  olgltlerine iligkin  verdikleri
Onerilerde ilk sirada yer alan “Kisisel yeteneklere bakilmall.” ifadesi
vurgulanirken, verilen yanitlarda besinci sirada “Kisisel yetenekler olgit
olmamali.” ifadesinin yer almasi ilgingtir. Buna gore 6gretim Uyelerinin ayni
konuya iliskin, kisisel yetenekler dlgut olmali ve olmamali seklinde goérls
ayriigina sahip olduklari ve konunun oOnemli oldugunu dusunduikleri

sOylenebilir.

Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirilmesinde

Degerlendiricilere Yonelik Goriigleriyle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin bu kesiminde egitim bilimleri bolumG 6gretim Gyelerinin
performanslarinin  kim/kimler tarafindan degerlendirildigi ve bunlarin

yeterliligine yonelik goris ve onerilerine yer verilmistir.

“‘Bolumunuzde performans degerlendirme kim ya da kimler tarafindan
yapilmaktadir? Karsilasilan baslica sorunlar nelerdir?” ve “Size gore
performansinizi kim ya da kimler degerlendirmelidir? Neden?” sorularina
ogretim Uyelerinin verdigi yanitlar yorumlandiginda, mevcut degerlendiricilere

yonelik gorusleri ve dederlendiricilere iligkin dnerileri ortaya ¢cikmaktadir.
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Arastirmaya  katilan  dgretim  Qyelerinden  performanslarinin
degerlendirmesindeki mevcut dederlendiricilere iliskin bulgular Cizelge 17‘de

gOsterilmistir.

Gizelge 17. Ogretim Uyelerinin Performans Degderlendirmede Mevcut

Degerlendiricilere iliskin Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci
No Dogent Dogent Profesér  Toplam
ifadeler
n % n % n % n %

1 Ogretim Uyesinin performansini 5 355 3 539 5 385 13 100.0
o6grenci degerlendirmektedir.
2 Ogretim Gyesinin performansini

kendisi, yonetici ve ogrenci 2 286 3 428 2 286 7 100.0
degerlendirmektedir.

3 Yiksek  Ogretim  Kurumu

tarafindan 1 200 1 200 3 60.0 5 100.0
degerlendiriimektedir.
TOPLAM 8 320 7 280 10 40.0 25 100.0

Cizelge 17 incelendiginde, 0Ogretim  Uyelerinin  performans
degerlendirmede mevcut degerlendiricilere iliskin verdikleri yanitlardan en sik
verilen yanitin “Ogretim Gyesinin performansini 6grenci degerlendirmektedir”

yaniti oldugu gortlmektedir.

Ogretim uyeleri, bélumlerinde performanslarinin; égrenci tarafindan
degerlendirildigi, 6gretim Uyesinin kendisini, yoneticinin ve 6grencinin olmak
Uzere Ugll gorisle ve Yiksek Ogretim Kurumu tarafindan degerlendirildigini

ifadelerinde yer vermiglerdir.

Ogretim Uyelerinin verdigi yanitlarin gogunlugunda 6gretim Uyesinin
performansinin 6grenci tarafindan degerlendirildigi yonunde, ikinci olarak,
ogretim Uyesinin kendi kendisini, yoneticinin ve 6grencinin degerlendirdigi
gbérisii ve en son, Yiksek Ogretim Kurumu’nun degerlendirmesi yer
almaktadir. Diger yandan Cizelge 17'de goruldigu Uzere, 0ogretim
Uyelerinden 8 yardimci dogent, 7 dogent, ve 10 profesor olmak Uzere 25

ogretim Uyesi mevcut degerlendiriciler hakkinda goérus bildirmislerdir.
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Mevcut deg@erlendiricilere iligkin  gorUslerini  bildiren  6gretim
Uyelerinden; bes yardimci dogent, U¢ dogent ve bes profesdr, d6grenci
tarafindan degerlendirildiklerini, ancak yetersiz, subjektif oldugu ve kullanilan
formun  geligtirilerek  dlUzenlenmesine ihtiyag  duyuldugunu ifade

etmektedirler.

Goruslerini bildiren 6gretim tyelerinden; iki yardimci dogent, G¢ dogent
ve iki profesor, su an 6gretim Uyesinin performansini kendisi, yonetici ve
ogrenci tarafindan degerlendirildigini belirtmektedirler. Genelde, bu Kisilerin
uygun oldugu ve tum boyutlarda degerlendirme igin, bu Kkisilerin
degerlendirmesi gerektigi ileri sUrUlirken, mevcut uygulama ve sistem

elestiriimektedir.

Ogretim Uyelerinden bir yardimci dogent, bir dogent ve (¢ profesér,
“YOK tarafindan (10. Dog.)” ve “tek elden degerlendirme (13. Prof.)” nin yer
aldigi, bunun gbzden gegiriimesi ve yeniden duzenlenmesini ifade

etmiglerdir.

Aragtirmaya katilan ogretim  Uyelerinden performanslarini
degerlendirecek kisi/kigilere iligskin Onerilerle ilgili bulgular Cizelge 18de

gOsterilmistir.

Cizelge 18. Ogretim Uyelerinin Performanslarini Degerlendirecek Kisiye

iliskin Verdikleri Onerilerin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci
No Dogent Dogent  Profesér  Toplam
ifadeler
n % n % n % n %
1 Akran degerlendirmeli 3 429 1 142 3 429 7 1000
2 Disardan degerlendirme olmali 3 200 5 333 7 467 15 100.0
3 Kendi kendine degerlendirme

12 267 17 378 16 355 45 100.0
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Sira Unvanlar Yardimci

No Docent Docent Profesér  Toplam
ifadeler

n % n % n % n %

4  Yonetici degerlendirmeli 7 280 8 320 (1) 400 25 1000

5  Ogrenci degerlendirmeli 10 263 15 395 13 342 38 100.0

6 Bolim icinde bir degerlendirme

komitesi olusturulmali 7 538 2 154 4 308 13 100.0

7 Ogretim Gyesinin  goérlsleri
alinarak kim/kimlerin 1 50.0 - 0.0 1 500 2 100.0
degerlendirecegdi belirlenmeli

8  YOKdegerlendirmeli 1 333 1 333 1 333 3 100.0

9 Farkh dniversitelerin  egitim
bilimleri béliminden olusan bir
komite tarafindan
degerlendirilmeli

1 333 1 333 1 333 3 100.0

10 Hedef kitledeki herkes/ Hizmet
kiminleyse/ 360 derece 1 167 4 666 1 167 6 100.0
degerlendirme

11 Ydnetim degerlendirmemeli 1 200 3 600 1 200 5 1000

12 Ogrenci degerlendirmemeli - 00 2 1000 - 00 2 1000

13 Digsarndan degerlendirme

3 500 1 167 2 333 6 100.0
olmamali

14  Akran degerlendirmemeli o 999 4 444 3 333 9 100.0

15  Ogretim Uyesinden daha bilgili

ve tecrubeli kisi 1 250 1 250 2 500 4 100.0
degerlendirmeli
16 Degerlendirecek kisi ve

komitelerin degerlendirmedeki 1 250 2 500 1 25.0 4 100.0
oranlari farkh olmal

17 Kendi kendine degerlendirme

olmamal.. 1 383 1 333 1 333 3 100.0

Cizelge 18 incelendiginde, 6gretim Uyelerinin kendi performanslarini
degerlendirecek kigilere iliskin verdikleri onerilerden “Kendi kendine
degerlendirme”, “Ogrenci degerlendirmeli”, “Yonetici degerlendirmeli” ve
“Digardan degerlendirme olmali” énerilerinin én plana ¢ikmaktadir. Ogretim
Uyelerinin objektif bir degerlendirme beklentisi icinde olduklari gértilmektedir.

“Ogretim  (yesinin  gorugleri alinarak  kim/kimlerin  degerlendirecegi
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belirlenmeli” ve “Ogrenci degerlendirmemeli” gériglerini ise yalnizca 2

ogretim Uyesinin 6nerdigi dikkati cekmektedir.

U¢ yardimci dogent, bir dogent ve (¢ profesdr tarafindan, bélim
arkadaglari, ayni dersi verenler, ortak ¢alisanlarin , akran degerlendirmesiyle
ogretim Uyesini de@erlendirebilecegi ifade edilmektedir. Saglikli ve dogru
bilginin 6gretim Uyesinin arkadaslarindan alinabilecegi, bolumin iyi ve
kotuyla bilebilecedi, disaridakilerin anlayamayacagi, bolim calisanlarinin
degerlendirmesinin uygun olacagi, farkli degerlendirme yontemlerinin
kullanilabilecegi ileri surtlmektedir. Bir dogent, akran degerlendirmesinin
¢ekisme yaratmamasi i¢in uzun araliklarla akran degerlendirmesi
yapilabilecegdini belirtmektedir. Bununla ilgili olarak bazi 6gdretim Uyelerinin

sOylemleri asagida verilmistir:

... Ig degerlendirme daha iyi. Kisi kendini degerlendirmeli, bélim
arkadaslari  degerlendirebilir. ~ Saglhikh  ve  dogru  bilgi
arkadaslarimdan alinabilir. Amirimizden, yani yoneticiden daha
iyi/dogru bilgiye sahiptirler. (1. Yrd. Dog.)

“Bolum degerlendirmeli, bolum iyi ve kotuyu bilebilir. Disaridaki
anlamayabilir...” (8. Yrd. Dog.)

Balci  (1987) Promotion In Rank In Higher Education adl
arastirmasinda ayni dizeydeki meslektaslarin degerlendirmesi, o6gretim
performansini degerlendirmede ¢ogunlukla kullanilan bir yontem oldugunu
aciklarken, bu yonteme karsit olan dusuncelerin oldugunu da belirtir. Akran
degerlendirmesinde kullanilan ydntemler genellikle sdyledir. (1) Oznel:
Yalnizca izlenimler. (2) Ders planlarinin, sinavlar ve sinifta kullanilan diger
materyallerin incelenmesi. (3) Ozliik dosyalarin incelenmesi. (4) Adayin teyp
ya da filme alinmig dersinin incelenmesi. (5) Sinif ziyaretleri (Weinbach ve
Jerry, 1984, s. 86; Akt. Balci, 1987). Dolayisiyla ayni bélimde bulunan, daha
fazla birarada bulunan kigilerin farkli yontemleri kullanabilmesinin rahat
olabilecegi sdylenebilir. Bu da 6gretim Gyelerinin dnerdigi saglikli, dogru ve

guvenilir bir degerlendirmeye katki saglayabilecektir.

Uc yardimci dogent, bes dogent ve yedi profesor, disaridan bir

degerlendirmenin, dis degerlendiricilerin daha iyi olacagini ifade etmektedir.
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Disaridan bir g6z, yabanci bir gdéz olarak bakabilecegi, tarafsiz olarak
degerlendirebilecegi ileri surtlmektedir. Soylemler arasinda,
degerlendirmenin yasal kalite belgesi vermeye yetkili bir kurulun igleyisiyle
de yapilabilecegi, somut olacagi belirtimektedir. Bu &neriyi ileri slren

ogretim Uyelerinden bayan bir dogentin agiklamalari da dikkat ¢ekiciydi.

... Digaridan bir degerlendirme, dis de@erlendirici iyi olur, yabanci
bir géz olarak bakilabilir. Kadin 6gretim Uyelerine ayricalikli bir
degerlendirme yapilabilir. Bizlerin sorumlulugu ve fedakarhidi daha
fazla olabiliyor... (4. Dog.)

On iki yardimci dogent, on yedi dogent ve on alti profesoér, performans
degerlendirmede 6gretim Gyesinin kendi kendisini degerlendirmesi, bireysel,
0z degerlendirme yapmasi ifade edilmektedir. Kisinin mutlaka ve dncelikle
kendini degerlendirmesi, ne yaptigini en iyi kisinin kendisinin bilecegi ileri
surllmektedir. YuUkseltme kriterleri yeniden duzenlendiginde, 06gretim
dyesinin kendisini degerlendirebilecegi, 6gretim tyesinin gorevi olan, bilimsel
arastirma ve bilginin kimse tarafindan degerlendirmesinin gerekmeyeceqi
belirtiimektedir. Birka¢ ogretim Uyesinin bu konuyla ilgili aciklamalarina

asagida yer verilmektedir:

Ogrenci ve ben kendimi degerlendirmeliyim... Yikseltme kriterleri
yeniden duzenlendiginde, zaten kisi kendini gayet yi
degerlendirebilir. Su anda da aslinda ne yaptigimi, ne durumda
oldugumu gorebiliyorum.... (16. Yrd. Dog.)

... Bilimsel arastirma bizim zaten goérevimiz. Gérevimiz olarak var
olan bir ig, bilgi, iliskinin de kimse tarafindan degerlendirmesi
gerekmez. Bireysel, kigisel olarak ve o6grenci degerlendirmesi
yeterli. (2. Dog.)

Yedi yardimci dogent, sekiz dogent ve on profesor dgretim Gyelerinin
performansinin, bolum baskani, anabilim dali bagkani gibi ydneticilerin
degerlendirebilecegini ifade etmektedirler. Yonetici degerlendirmelerinin;
idari gorevlendirme, godrev uzatma, danismanlik, yayin icin fayda

saglayacagi ileri stralmektedir.

On yardimci dogent, on bes dogent ve on Ug¢ profesér 6grencinin,

ogretim Uyesini degerlendirmesi gerektigini ifade etmektedirler. Clinkl egitim
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ogretim boyutunu en iyi 6grencinin degerlendirebilecegi ileri surtlmektedir.
Ozellikle 6grenci baski hissetmedigi zaman ¢ok objektif olabildigi, 6égrenci
degerlendirmesini, komite kurup, disaridan bir degerlendirme ile tekrar
gb6zden gecirilebilecegi de ifadeler arasinda yer almaktadir. Ayrica
ogrencinin 6gretim Uyesini degerlendirdigi forma paralel, esdeger sorularla
kendisini de degerlendirmesinin saglanabilecedi oneriimektedir. Ogrenci
sadece derslerle ilgili gozlemlerde degerlendirme yapabilecedi, yayin,
danigma gibi slUreclerde 6grencinin surece katilmamasi gerektigi, bu yuzden
mevcut formun da duzenlenmesinin zorunlulugu vurgulanmaktadir. Bir
yardimci dogent konuyla ilgili olarak, &grenciden degerlendirmeyi
onemsemesi beklenirken, o6grencinin de doldurdugu formun yanitlarini
dikkate almak gerektigini belirtmektedir. Cunku; 6grenci verdigi cevaplarin
onemsenmedigini hissedince, onun da formu 6zensiz doldurduguna dikkat
cekmektedir. Asagida bu dusunceleri vurgulayan ogretim Uyelerinin bazi

ifadelerine yer verilmektedir:

Ogrenci ve kisi kendini degerlendirmeli. Egitim 6gretim boyutunu
dgrenci, 6grenci kismen kendini de degerlendirmeli. Ogrenci su an
subjektif  olabiliyor, ayrica formun gbézden  gegirilmesi
gerekmektedir. Ayrica dgrencinin kendi kendini degerlendirmesi
saglanabilir. Bunun igin 6gretim uUyesinin formuna paralel, esdeger
sorularla yapilabilir. Hatta énce 6grenci kendini degerlendirir, sonra
hocay! degerlendirirse, daha saglikli olabilir. (2. Yrd. Dog.)

... Ogrenci degerlendirmede olmali. Ogrenci sadece derslerle ilgili
gbzlemlerde, yayin, danisma gibi sirecglerde o6grenci slrece
katiimamalidir. Ogrencinin degerlendirdigi form g¢ok yoénll, gizel.
Ama soru sekli ve uygulamasi sorunlu. Ogrencilerin dikkatli
doldurmasi ve uygulamayi hocanin yapmasi, hocanin formu
dagitmasi uygun olmuyor... Acik uglu sorular daha verimli, érnegin
kGtiphanenin ulagilabilir bir yerde olmasini 6égrenciler yillardir
istiyor. Ama degismedi, istekleri yerine gelmedi. Yani orada yer
alan, istenen bazi bilgileri de dikkate almak gerekiyor. Clnki bu
sefer ddrenci dikkat edilmedigini, Ghemsenmedigini hissedince, o
da formu ézensiz dolduruyor. (4. Yrd. Dog.)

Arastirmaya katilan 06gretim Uyelerinin  goérUslerinin, Mizikacr’nin
(2003) arastirmasinda vurguladigi orneklerden, Nijerya’daki Cross River
Eyalet Universitesi'nde akademik personelin dgretiminin 6zellikle dgrenci
tarafindan degerlendiriimesine donuk olumlu tavirlarina benzer oldugu

goOrulmektedir.
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Yine Blacburn ve Clark’in (1975) Fakilte Performansi Uzerine Bir
Degerlendirme konulu arastirmalarinda “Ogretim performansi hakkinda
ogretim Uyesi ve 6grenci yargisinin olduk¢a uyumlu oldugu” yargisini da

desteklemektedir.

Balci da (1987) arastirmasinda karsit dustincedekilere ragmen 6grenci
degerlendirmelerinin  birinci elden nicel bilgiler saglamasi nedeniyle
kacinilmaz olarak kullanildigini, yukseltiime kararlariyla ilgili diger bilgilerin

yani sira 6grenci degerlendirmelerinin de mevcut oldugunu belirtmektedir.

Yedi yardimci dogent, iki dogent ve dort profesér, bolim icinde i¢
denetim, i¢ degerlendirme olmasi gerektigi ve bu amacgla degerlendirme
komitesinin  olusturulmasini  6nermektedir. Bolim icinde 06zel olarak
olugsturulacak komitenin 6gretim Uyesini akademik, profesyonel ve bagimsiz
degerlendirilebilecegi, yoOnetsel alanlarda da fikir verebilecegi ileri
surilmektedir. Ancak komitenin objektif degerlendirebilecek kigilerle

olusturulmasina da dikkat ¢ekilmektedir.

Tonbul (2008) arastirmasinda; ogretim UGyeleri, degerlendirme
surecinin daha c¢ok “Performans degerlendirme konusunda fakulte ve/veya
bolimde, egitim almis o6gretim Uyelerinden olusan komisyon tarafindan”
yonetilmesini onayladiklarini belirtmektedir. Yukaridaki oneri de Tonbul’un

arastirma sonucunu destekler niteliktedir.

Bir yardimci dogent ve bir profesor, ogretim Uyelerinin gorigleri
alinarak, kim ve kimlerin degerlendireceginin belirlenmesini ifade
etmektedirler. Bir 6gretim Gyesinin (5. Yrd. Dog.) : “~ Bizden gériisler alinmall.
Siz kendinizi kim tarafindan, nasil degerlendiriimek istersiniz? Oncelikle bize bu

soru sorulmali, ona gére diizenlenmeli...” ifadesi 6rnek olarak gosterilebilir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve bir profesér 6gretim Gyesinin,
Yilksek Ogretim Kurumu tarafindan degerlendiriimesini ifade etmektedirler.
Ogretim uyelerine gore; YOK'de diizenleme yapilmasi, tepede sorgulayan

bir kurumun, Universitenin Ustinde, mutlaka bir kurumun olmasi
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vurgulanmaktadir. Mevcut durumda akademik sistemin, YOK'Gin gézden
gecirilmesi Onerilmektedir. Bir 6gretim Uyesinin konu ile ilgili ifadesi 6rnek
olarak verilebilir: (8. Yrd. Dog.): - ... YOK olabilir. Su an arada kisitlamalar var,

orada degisiklik olmali. Tepede sorgulayan bir kurum mutlaka olmall.”

Bir yardimci dogent, bir dogent ve bir profesor, farkl Gniversitelerin
egitim bilimleri bolumunden olusan bir komite tarafindan degerlendirilmesini
ifade etmektedirler. Boylelikle, Universiteler arasi iligkiler kurularak,
profesyonel gorusler alinabilecegi ileri surllmektedir. Profesyonel bir
degerlendirme komitesinin tarafsiz  degerlendirme yapabileceqgi
belirtiimektedir. Diger bir 6Oneriyle, kurum iginde genel bir performans
degerlendiriimesi yapildiktan sonra, disaridan bir Universitenin kuruluna
danigilabilecedi de vurgulanmaktadir. Bazi 6gretim Uyelerinin konu ile ilgili

ifadelerine asagida yer verilmektedir:

Ogrenci-dekan-bélim baskani, onlarin degerlendirmesiyle bélim
degerlendiriliyor. Sonra fakllte ve Universite performansi
degerlendiriliyor.  ...De@erlendirme  objektif olmali.  Farkli
universitelerden olusan bir komite olabilir... (14. Yrd. Dog.)

. Profesyonel iligkiler Gniversitelerin icinde  zor kurulmakta,
degerlendirme dogru olmayabilir, olmamali. Universiteler arasi
profesyonel goérisler alinabilir. A.U. Egitim Bilimleri, ODTU ye,
ODTU, H.U. ye gibi. (17. Dog)

. Kurum icinde degerlendirme yapildiktan sonra disardan bir
kurula danisilabilir, bu da ayni tir bélimle bagka bir Gniversitede
olabilir.” (17.Prof.)

Bir yardimci dogent, dort docent ve bir profesér, hedef kitledeki
herkesle, ogretim Uyesinin hizmeti kiminleyse; kisinin kendisi, 6grenci,
¢alisanlar, yonetici vb. nin yer aldigi, 360 derece ¢oklu dederlendirmenin
yapilmasini ifade etmektedirler. Ogretim Uyesinin icinde bulundugu, ¢alistigi
kosullara gore herkesin herkesi degerlendirebilecedi, tium paydaslarin

katillacagi elestiriye acik olunmasi gerektigi belirtimektedir.

Ogretim Uyeleri tarafindan yapilan bu 6neri Dochy, Segers ve
Sluijsmans’in (1999) arastirma sonuglarina benzemektedir. Aragtirmalarinda

yuksek ogretimde yasam boyu 6grenen ve dusinen uygulamacilara artan
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talebin degerlendirmeye de yansidigini vurgulamaktadirlar. Arastirmada elde
edilen ana bulgulardan biri, ¢oklu degerlendirme sekillerinin bir arada
kullanilmasinin, sorumlulugu paylasan, dusunen, igbirligi yapan ve surekli

diyalog halinde olan etkin bireylerin yer alacagidir.

Ludeman da (2000) son zamanlarda artan bilgi ve uzmanlik
alanlariyla  birlikte bazi  degisikliklere dikkat c¢eker. Performans
degerlendirmede tek degerlendirici olmasini, hem bilgi, hem zaman, hem de
objektiflik acisindan gugsuzlestigini  vurgular. Bu gibi nedenlerden,
gunimizde pek c¢ok orgutin 360 derece performans degerlendirme

yontemini tercih ettigini belirtir.

Bir yardimci dogent, U¢ dogent ve bir profesdr, ogretim Uyesinin
degerlendiriimesinde, yénetimin yer almamasi ifade edilmektedir. Ogretim
Uyelerinden (3. Dog.) : “- ... Boliim baskani ki sadece kagitlarda bir degerlendirme
yapabilir...” ve (10. Prof.) : “ .... Ybnetici ve amir degerlendiremez. Goérevi, makami
ybnetici olabili, ama benimle ayni seviyede, yani, o gbrev degerlendirmeye
yetmemeli... “ aciklamalarinda yonetici ve amirin degerlendiremeyecedi,
gorevinin ve makaminin yonetici oldugu, goérevinin bu degerlendirmeye
yetemeyecedi ileri surlUlmektedir. Yoneticinin sadece kagit Uzerinde

degerlendirme yapabilecedi, rapor hazirlayabilecegdi belirtimektedir.

Blacburn ve Clark'in (1975) “Fakiilte Performansi Uzerine Bir
Degerlendirme” adli arastirmalarinda ulasilan sonuglardan biri; ayni
performans boyutunda kendi kendine verilen puanlar, meslektaslarinin
verdigi puanlar hafifce uyum gdstermekte iken yoneticiler tarafindan yapilan
yargilarla higbir ilgisi olmadigidir. Ogretim Uyelerinin yukaridaki ifadelerinde
benzer gekilde yodneticinin degerlendirmemesini isteme gerekgeleri de bu

sonucu destekler niteliktedir.

Ogretim Uyelerinden, iKi dogent tarafindan, ogrenci
degerlendirmesinin, 6gretim Uyesininin performansini degerlendirmede yeri
olmamasi gerektigini ifade edilmektedir. Bu ifadelerini (16. Dog.) : “ Ogrenci,

CV Akademik boyutta degerlendirme olmali. Su an sorun &égrenci ve sistem...
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Ogrenciden ders siireciyle ilgili fikir alinabilir, ancak &grenci dederlendirmesi
performans dederlendirmeye katilmamali.” agiklamasinda ve “ 7. Dog.:- ...Su an
6grenci ¢ok yanl degerlendirmekte, égrenci bizi degerlendirmemeli.” sdyleminde

gOérmek mumkin olmaktadir.

Slobin ve Nichols (1969; Akt. Balci, 1987) 6gretimin kalitesini dlgmede
ogrenci degerlendirmesi kullaniimasina bir takim sebepler gostererek karsi
cikarlar. Bu sebepler: (1) Ogrenci degerlendirmeleri 6gretimle ilgisi olmayan
degiskenlerden etkilenir. (2) Hocanin sadece kisiligini yansitir. (3) Ogrenciler
ogretimin amaglarini degerlendiremez. Bu yazarlar karsit fikirleri tartisip su

“

sonuca ulagmiglardir; Ogrenci degerlendirmesi zaten mevcut olup
kaginilmasi imkansiz bir durumdur; tek problem bu degerlendirmenin ne

oldugunu énemseyip 6nemsememe sorunudur.”

Segers’e (1996) gore degerlendirme surecinde 6grencinin yer almasi,
degerlendirme ve dgretimin birlestirilmesinin promosyonunu yapar. Ogrenciyi
sorumlulugu paylasan, didstunen, akademisyenle isbirligi yapan ve surekli

diyalog halinde olan etkin bir birey olmasi gerektigini vurgular.

U¢ yardimci dogent, bir dogent ve iki profesor, performans
degerlendirme igin, disaridan bir gbézlem, 6zel bir komitenin olmamasini
ifade etmektedirler. Disaridan bir degerlendirme ile 6gretim Uyesi hakkinda
yeterli bilgiye sahip olunamayacagini ve Ulkemizin kultar farkina dikkat
cekilerek, bu tur degerlendirmenin saglikli olamayacagini ileri sirmektedirler.

Asagida bu dusunceleri vurgulayan o6gretim Gyelerinin bazi ifadelerine

yer verilmektedir:

“... Disardan bir gdzlem veya kurula katiimiyorum. Dénutler bolim
icinde gézleme dayali olmali, disaridaki bilemez.” (3. Yrd. Dog.)

. Ozel bir kurul, disardan degerlendirme bizde konusulmaz.
Kaltur farkimiz ¢ok, yurt disinda dis degerlendirme oluyor, ancak
bizde olmaz...” (1. Dog.)

iki yardimci dogent, dort dogent ve (¢ profesor, dgretim tyelerinin
degerlendiriimesinde akran degerlendirmesinin  yapilmamasini ifade

etmektedirler. Ogretim Uyeleri arasinda profesyonel iligkilerin  zor
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kuruldugunu, akran degerlendirmesinin guvenilir olmayabilecegi ve dogru
sonuglar veremeyecegini belirtmektedirler. Bununla ilgili bazi 6gretim

dyelerinin ifadeleri asagida verilmigtir:

“... Akran deg@erlendirmesi olsa, merdivende ¢ekisme olur, herkes
merdivende ¢ikmaya calisiyor. Bu ¢ekisme su anda bile var...” (3.
Dog.)

. Ogretim (Uyelerinin, paydaslarin degerlendirmesi iyi olmaz,
dogru sonuglar vermez, hayir gerek yok.” (4. Dog.)

“... Profesyonel iligkiler Gniversitelerde zor kuruldudu icin paydas
ve amir dogru olmayabilir, olmamali. Dogent ve proflari sirekli
koruma sikintisi var...” (17. Dog.)

Akran degerlendirmesi glvenilir olmayabilir, yapilmasina

katilmiyorum...” (10.Prof.)

Bir yardimci dogent, bir dogent ve iki profesor, iclerindeki 6gdretim
Uyelerinden daha bilgili ve daha fazla tecribesi olan kisinin degerlendirme
yapabilecegini belirtmektedirler. Cunkl dederlendirici yeterli deneyime sahip
degilse bilmediklerini yanlis veya gereksiz olarak dustnebilir. Ayrica 6gretim
Uyesini, Olgcme degerlendirme bilgisine sahip kisilerin degerlendirmesi
gerektigi vurgulanmaktadir.

Asagida bu duslncelere iligkin ogretim Uyelerinin ifadelerine yer

verilmektedir:

‘Benim alanimda, benden daha ylksek birikimleri olan Kigi
degerlendirmelidir. CUnkd kisi bilmediklerini yanlis veya gereksiz
oldugunu dusunebilir...” (10. Yrd. Dog.)

“Benim degerlendiriimeme profesyonel gorusler
degerlendirilecekse katilmali. Beni dederlendirecek kisi benden iyi

olmali ki, degerlendirsin...” (15. Dog.)

“Beni Olgcme degerlendirme bilgisine sahip kisiler
degerlendirebilir...” (3. Prof.)

Bir yardimci dogent, iki dogent ve bir profesor, 6gretim Uyesinin
performansini  degerlendirecek kisi ve komitelerin degerlendirmedeki

oranlarinin farkli olmasini ifade etmektedirler. Yoneticinin, kiginin, 6grencinin,

komitenin vb. kisilerin degerlendirme oranlarinin, kisi/kisilerin degerlendirmesi
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onem boyutlarina gore, degerlerinin  farkli olabilecegi ileri surtlmektedir.
Aciklamalarinda; kismen amir, kisi kendini, pay! disik olarak da égrencinin
degerlendirebilecegi veya Ogrenci, Kisi, paydaglar esit oranda
degerlendirebilecegi, Ug¢linclu gdzun raporlastirabilecegi veya %30 6grenci,

%50 bdlim, %20 kisinin degerlendirmesi gibi érnekler dikkat cekmektedir.

Ogretim Uyelerinden bir yardimci dogent, bir dogent ve bir profesér,
ogretim Uyesinin kendi kendine degerlendirme yapamayacagini ifade
etmektedirler. Ogretim Gyesinin kendi kendini degerlendirmesinin zor olacagi
ve Ogretim Uyesinin 6z degerlendirmede abartabilecedi, objektif olamayacagi
ileri surdimektedir. Konuyla ilgili olarak bir dogentin (75. Yrd. Dog.) : “~ ...Kendi
kendine degerlendirme zor, yapilamaz...” ve diger o6gretim Uyesinin (5. Dog.) : *-
Kisi kendini degerlendirmede subjektif olabilir. ...Oz degerlendirmelerde kisi kendini

sisirebilir. Kendini degerlendiremez.” ifadesi 6rnek olarak gdsterilebilir.

Ogretim Uyelerinin  mevcut degerlendiricilere (Cizelge 16) ve
degerlendirecek kisiye iliskin Onerilerde (Cizelge 17) yer alan bulgular bir
arada  degerlendirildiginde,  6gretim  Gyelerinin  mevcut  durumda
performanslarinin 6grenci tarafindan degerlendirildigi gorist en ¢ok yanitla
ilk sirada yer alirken, onerilerinde de 6grenci degerlendirmeli gorusu ikinci
sirada yer almakta ve Onerilerinde 6grenci degerlendirmemeli ifadesinin de
en az sOylenenler arasinda yer almasi dikkat cekicidir. Bu o6grenci
degerlendirmesinin  6nemine, diger deyisle 06grenci gorusine deger
verildigine kanit olabilir. CuUnkl Ozellikle ilgili arastirmalarda 6grenci

degerlendirmesinin 6n siralarda oldugu gorulmektedir.

Ogretim  Uyelerinin  onerilerinde  sunduklari, kendi  kendine
degerlendirme, &grenci degerlendirmesi, yoOneticinin degerlendirmesi,
disardan degerlendirme ifadeleri en c¢ok verilen yanitlar arasinda ve
Unvanlara gore de birbirine yakin oranlarda goris birligine sahip olduklari

soylenebilir.
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Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirilmesinde

Yéntemlere Yénelik Gériigleriyle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin bu kesiminde egitim bilimleri bolumG 6gretim Gyelerinin
performanslarinin degerlendiriimesiyle ilgili ydontemler ve bunlarin yeterliligine

yonelik gorus ve onerilerine yer verilmistir.

“‘Bolumunuzde hangi yontem/yontemlerle degerlendirme
yapiimaktadir? Kullanilan yontem/yontemler hakkinda ne dusuniyorsunuz?”
ve “Sizce hangi degerlendirme yontemleri  kullaniimahdir?  Ne
disunuyorsunuz?” sorularina  ogretim  Uyelerinin  verdigi  yanitlar
yorumlandiginda, mevcut yontemlere yonelik gorusleri ve yontemlere iligkin

Onerileri ortaya ¢ikmigtir.

Aragtirmaya  katllan  6gretim  Uyelerinden  performanslarinin
degerlendiriimesindeki mevcut yodntemlere iliskin bulgular Cizelge 19'da

gOsterilmistir.

Gizelge 19. Ogretim Uyelerinin Mevcut Performans Degderlendirme

Yéntemlerine lliskin Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci
No Dogent Dogent  Profesér  Toplam
ifadeler
n % n % n % n %
1 Anket

7 350 6 300 7 350 20 100.0

2 Ozgegmis (CV), rapor, yazili

degerlendirme 2 400 1 200 2 400 5 100.0

3 Ogretim (yesinin dersi igin
kendi gelistirdigi degerlendirme 1 333 1 333 1 333 3 100.0
yéntemini kullanmasi

4 YOK tarafindan  belirlenen
yéntemlerin kullaniimasi

-_—

1000 - 00 - 00 1 100.0

5 Online sistem kullaniimasi ) 00 3 600 2 400 5 100.0

6 Cok fazla kirtasiyecilik,

gereksiz kagit kullanimi - 00 11000 - 00 1 100.0
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Cizelge 19 incelendiginde, 6gretim dyelerinin buydk c¢ogunlugunun
anket ile performanslarinin degerlendirildigini belirttikleri gorilmektedir.
Ayrica, YOK tarafindan belirlenen yéntemlerin kullanildigini belirten yalnizca

bir 6gretim Uyesi bulunmaktadir.

Yedi yardimci dogent, alti dogent ve yedi profesor tarafindan, mevcut
durumda kullanilan degerlendirme ydnteminin égrencilerin doldurdugu anket
oldugu ifade edilmektedir. Bazi dgretim Uyeleri anketin 6grencilere elden
verildigi, bazilar ise, web Uzerinden yapildigini belirtmektedir. Anketin
yontem olarak uygun oldugu, ancak uygulamada sorun yasandigi
belirtiimektedir. Ogretim lyesinin ders saatinde formu 6grenciye vermesinin
sikintil oldugu agiklanirken, sinav 6ncesinde formun uygulanmasinin sikinti
yaratirken, simdi son zamanlarda, sinav sonrasinda degerlendirmenin
yapildi§gi ve daha saglikli oldugu ifade edilmektedir. Ayrica ifadelerinde,

sadece anket kullaniimasini elestirmektedirler.

iki yardimci dogent, bir dogent ve iki profesér, mevcut sistemde,

0zgecmis ve rapor yoluyla degerlendirme yapildigi ifade edilmektedir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve bir profesér performans
degerlendirme amaciyla 6gretim Uyesinin kendi degerlendirme yontemini

gelistirdigini ve kullandigini belirtmektedirler.

Ogretim uyelerinden bir yardimeci dogent, (3. Yrd. Dog.) : “ Standart bir
degerlendirme igin anket uygundur. Akademik yiikseltme igin kullanmadan
kullaniyorlar. YOK degerlendirme sistemi, yiikselme dénemlerinde gergekten sorun,
degerlendirme olmali, ama béliime gére de giincellenmeli...” ifadesiyle YOK
tarafindan belirlenen yontemlerin kullanildigint belirtmektedir. Yukselme
donemlerinde degerlendirmede sikinti oldugu ve guncellenmesi gerektigi

vurgulanmaktadir.

Tonbul  (2008) arastrmasinda  6gretim  Gyelerinin -~ YOK’Un

degerlendirmesi hususunda olumsuz goérus bildirdiklerini belirtmektedir.
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Yukaridaki  6gretim  dyelerinin  ifadeleri de arastirma  sonucunu

desteklemektedir.

Uc dogent ve iki profesdr, degerlendirme ydntemi olarak online
sistemin kullanildigini séylemektedir. (16. Dog.) : “-Sisteme su an dgretim liyesi
tarafindan bilgi girisi yapilmaktadir, béylesi uygun.”, (10.Prof.): “ -Web, anket, su
anda da éyle ve uygun. Web olmasinin sakincalari da var, yasiyoruz. Ogrencinin
yerine bagkasi da doldurabiliyor.” ifadelerine benzer sekilde, 6gretim Uyeleri su
an sisteme Ogretim uyesi tarafindan bilgi girisi yapildigi ve bunun uygun
oldugu, ancak &grencinin web sayfasindan degerlendirmesinin sakincali

oldugu, ¢unku bir baskasinin doldurabildigini ileri sirmektedirler.

Ogretim uUyelerinden bir dogent, (6. Dog.) : = Su an égretim (iyesi kagit,
6grenci web sayfasi kullaniyor. Online olmali, su an ¢ok kagit kullaniliyor. Cok fazla
kirtasiyecilik var, birakilmali. Dékiiman doldurma ile sayfalarca degerlendirme
yapiimamali.” ifadesiyle degerlendirmenin ¢ok fazla kirtasiyecilik ve gereksiz

kagit kullanimiyla yapildigina dikkat gekmektedir.

Aragtirmaya katilarak gorUglerini  bildiren 6gretim  Uyelerinden
performans degderlendirme yontemlerine iligkin dnerilerle ilgili bulgular Cizelge

20’de gosterilmistir.

Cizelge 20. Ogretim Uyelerinin Performans Degderlendirme Yéntemlerine

iliskin Verdikleri Onerilerin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci
No Dogent Docent Profesér  Toplam
ifadeler
n % n % n % n %
1 Anketolmal 8 400 5 250 7 350 20 100.0
2 Anketolmamall 2 500 1 250 1 250 4 100.0
3 Acik uglu sorular kullaniimali

4 333 3 250 5 417 12 100.0
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Sira Unvanlar Yardimci

No

Docent Docent Profesér Toplam

ifadeler

n % n % n % n %

4 Yazih ve rapor seklinde

2 g . 6 374 5 313 5 313 16 100.0
degerlendirilmeli

5 Gozlem yapimal 3 375 1 125 4 500 8 100.0

6 Yiz ylze gorisme olmali ~ 00 3 429 4 571 7 100.0

7 Kendi kendine degerlendirme

olmali - 00 2 1000 - 0.0 2 100.0
8 Suregdggerlgnd|rme3|gerekh ) 00 1 1000 - 00 1 1000

(Formativ deg.)
9  Grup ¢alismasi yapiimal ) 00 1 1000 - 00 1 1000
10 Akran degerlendirmesi

yapilmali 2 400 1 200 2 400 5 100.0
11 Bolimdeki akademik

personelden goéris alinarak - 00 2 400 3 600 5 100.0

belirlenmeli

12 Ogretim Uyesine gore farkli
degerlendirme yontemleri 3 60.0 1 200 1 200 5 100.0

kullaniimal

13 Derslere gore farkh
degerlendirme yontemleri 1 50.0 - 0.0 1 500 2 100.0
kullaniimal

14  Farkli degerlendirme

ydntemleri birarada kullanilmali 2 200 3 300 5 500 10 100.0

15 Elektronik ortam kullaniimal

N

267 5 333 6 400 15 100.0

Cizelge 20 incelendiginde, 6gretim dyelerinin blylk ¢ogunlugunun
anket kullaniimasi gerektigini belirttikleri gorulmektedir. Bu sayi, bolimde
kullanilan degerlendirme yonteminin anket oldugunu belirten 6gretim Gyesi
sayisi ile aynidir. Bu durum oldukga dikkat gekicidir. Yazili ve rapor seklinde
degerlendirme yapilmali ve elektronik ortamda degerlendirme yapilmali diyen
ogretim Qyelerinin sayisi da oldukga yuksektir. Siure¢ degerlendirmeyi
destekleyen ve grup calismasi yapilmalh diyen 6gretim Uyesi sayisi ise

oldukca azdrr.
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Sekiz yardimci dogent, bes dogent ve yedi profesor, dederlendirme
icin en uygun ydntemin anket oldugunu ifade etmektedirler. Ozellikle 6Jrenci
degerlendirmesi igin, 6grenci sayisi ve zaman dusunudldiginde en iyi

yontemin anket oldugu ileri surtlmektedir.

Ogretim (yelerinin bu 6énerileri, yakin tarihlerde faaliyetlerin test ile
degerlendiriimesinin, bir degerlendirme ddénemine donustiguni iddia eden
Birenbaum ile Wolf ve digerlerinin ifadesini destekledigi soylenebilir.
Avrupa'da - ve ayrica ABD'de ve Avustralya'da - dnde gelen uzmanlar test
déneminin yakin tarihlerde bir degerlendirme dénemine doénustigunu iddia
etmektedir (Birenbaum ve Dochy, 1996). Test doneminde faaliyetler pasif bir
sekilde degerlendiriimektedir. Bu yodntemle, kisininin deneyimleriyle ilgili
olmayan baglamsizlastiriimig bir konu bilgisi dl¢ulebilir ve tek bir toplam puan

cinsinden karakterize edilebilir (Wolf ve digerleri, 1991).

iki yardimci dogent, bir dogent ve bir profesér tarafindan standart
maddeleri igeren likert tipi anketin olmamasi gerektigi ifade edilmektedir. Bir
ogretim Uyesinin (16. Yrd. Dog.) : = Anket g¢ok dogru sonug vermiyor, belki agik
uglu soru sayisi artirilabilir...” agiklamasinda goéruldagu Gzere; dogru sonug
vermedigi i¢cin anketin kullanilmamasi ileri surdlmesiyle beraber, mevcut
anket formuna aclk ucglu soru sayisinin artirilmasi/ eklenmesi de

onerilmektedir.

Doért yardimci dogent, ¢ dogent ve bes profesor, agik ucglu yazil
sorularin kullanilarak degerlendirme yapilmasini ifade etmektedirler. Bununla

ilgili bazi 6gretim tyelerinin ifadeleri agsagida verilmistir:

“‘Degerlendirme yansiz olmali, su an samimi, ancak o6grenci
okumadan yapiyor, dersimde vermeyi de dogru bulmuyorum. Acgik
uclu, yazil sorular olmali.” (4. Yrd. Dog.)

“Acik uglu sorular olmali, gerektiginde kisi kendine 6zgu farkli

yaptigi calismalari da ekleyebilmeli...” (14. Dog.)
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“Acik uclu sorular (sizin yaptiginiz gibi, hos olmus) veya rapor
olabilir. Bir sinif, standart form olmamali. Biraz esnek olmali...” (15.
Prof.)

Altt  yardimci dogent, bes dogent ve bes profesdér, o6grenci
degerlendirmesi hari¢, akademik ¢alisma ve diger boyutlarda yazili ve rapor
seklinde olmasi ifade etmektedirler. Yazili degerlendirmenin, birey, 6z
degerlendirme formu veya isimsiz bireysel rapor bi¢iminde yapilabilecegi
onerilmektedir. Konu ile ilgili bir 6gretim uyesinin ifadesi asagida vyer

almaktadir:

Bizim igin, 6gretim Uyesi raporunu hazirlar, idareci, bagkan dosya
inceler. Yilllk galismanin yer alacagi bu dosya igin gerekirse, ilgili
kisiden goriisme talebi olacak. —Yiiz yiize gérigsme.- Ogretim Uyesi
birey 6z degerlendirme formu, sosyal/duygusal becerilerde dahil,
kullanarak rapor hazirlayabilir. Hepsi toplanir, ana bilim dal raporu
cikabilir. (1. Prof.)

Ug yardimecr dogent, bir dogent ve dért profesér tarafindan yéntem
olarak, gozlem yapilmasi ifade edilmektedir. Gozlem yoluyla derinlemesine
ve objektif degerlendirme, pozitif gelisim i¢in 6rnek ders gdzleminin uygun
olacagi belirtiimektedir. Gozlem yontemiyle, 6grenme ciktilari, 6grenme
dizeyleri, 6grenciye kazandirilan bilginin degerlendiriimesinin yapilabilecegi
ileri sUralmektedir. Asagida birkacg 6gretim Uyesinin konuyla ilgili sdylemlerine

yer verilmektedir:

Anket var. ... Universitesine geldigimde, ders siiresince ders
go6zlemi bekledim. Pozitif gelistirme i¢in ders gdzlemi
kullaniimahdir. Heba etme, tehdit etme icin degil, gelisme igin,
pozitif bakis agisiyla kullanmak lazim. iklim kiltiirii, degerlere
bagllk, ciktilarin gelisimi burada énemli. (15. Yrd. Dog.)

Gozlem olmal, -6grenme ciktilari, -6grenme dizeyleri,-6grenciye
kazandirilan bilgiye bakiimali. $imdi kullanildigi gibi anket
uygulamalarini dogru bulmuyorum. (2. Prof.)

Acllan derslere gore, acik somut edimler, hangi hedeflere
ulasilmasi igin , sonug ve 6gretim, gdzlem, goriisme, yazi, 6zgusel
veriler. Gozlem yapilmali, kisi de kendi gézlemini yapmali. Yemek
yiyenin lezzetini yemek yaparken gézlemeyen bilemez. (11. Prof.)

Uc dogent ve dort profesor, yiz ylize gorlisme olmasini ifade

etmektedirler. Anket ile beraber, 6grenci ile gérusme yapilabilecegi gibi,
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ogretim Uyesiyle de en iyi yontemin ylz ylze goériUsme olacagi ileri
surtlmektedir. Konu ile ilgili o6gretim uyelerinin aciklamalar asagida

verilmektedir:

... Anketle beraber 6grenciyle gériisme yapilir. Degerlendirmede
en iyi yontem, sizin de yaptiginiz gibi yuz ylze gérusme, saglikli
olani budur.” (1. Dog.)

. Ogrencinin doldurdugu formda likert tipi 6lgek kullanihyor.
Ogrencinin doldurduklar zarfta dekanliga gonderiliyor. Dogentlik
deneme dersi vardi eskiden ve iyi bir yontemdi. Benim dekanhgim
zamaninda 6grenci degerlendirmesi sonucuna goére disik gdrtlen
hocalari bir kahve i¢cimi vb. mazeretler 6ne surerek gorismeye
¢aginr, sohbet eder goruslerini almaya calisirdim, 6n vyargil
olmadan. Yani anket tipi yeterli degil, ayrica kendimde bir gériisme
yapmak isterdim. (3. Prof.)

... Arastirma boyutunda agik uclu, raporlastirma, hatta gérisme
olabilir, su an sizin yaptiginiz gibi, ylz ylze goérusuldiginde
aklimiza gelmeyen bazi seylerde animsanabiliyor. Siz bana dyle
yaptiniz. (16. Prof.)

Bir 6gretim Uyesine ait (3. Dog.) : “ - ... Personel degerlendiriimesi,
personel segme sirasinda kullanilabilir. Mevcut sistem; kendi kendini degerlendirme:
-6z degerlendirme -6z denetim olmali.” agiklamanin 6gretim Uyelerinden ki
dogent tarafindan paylasildigi, kendi kendine degerlendirmenin kullaniimasini

onerdikleri gortlmektedir.

Ogretim Uyelerinden bir dogent, (5. Dog.) : “ Stire¢ degerlendiriimesine
bakilmali. Kanunun degerlendirdigi yayin yok, ama taslak ¢ok ve bu taslaklarla
ogrenci derste ¢ok sey o6grenebiliyor, biz de ¢ok sey 6greniyoruz. Ama performans
degerlendirmeye katkisi yok. 5 yayin..10 6grencin olsun..vb bakiyoruz. Siire¢? Ne
yapmisim?” ifadesiyle, sure¢ degerlendirmesinin gerekliligine isaret ederek,

surece hizmet edecek ydontemlerin kullaniimasina dikkat gekmektedir.

Ogretim Uyelerinden bir dogent, (11. Dog.) : “- ... Meslektaslar odasi, ayni
dersi okutan kigilerle grup galismasi, érnek ders ile degerlendirilebilir.” ifadesiyle,
ayni dersi okutan kigilerle grup calismasi yonteminin kullanilabilecegi

onerilmektedir.
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iki yardimei dogent, bir dogent ve iki profesér, akran degerlendirmesi
yonteminin kullaniimasini ifade etmektedirler. Bu yontemle en dogru bilgiye
ulasilabilecedi, birbirlerinin ne yaptiklarini en iyi akranlarin bilecegini ve

objektif olabileceqi ileri strtlmektedir.

iki dogent ve (i¢ profesér tarafindan uygun ydntem ve teknik icin
ogretim Uyesinden goérus alinarak yontem belirlenmesi ifade edilmektedir.
Ayrica, akademik kurul karari ile de belirlenebilecedi sdylenmektedir. Bir
ogretim Uyesinin (9. Dog.) : “Uygun yéntem ve teknik igin géris alinmall.
Goriiglere gére yéntem ve kriterler belilenmeli. Herkes ayni kriterler agisindan

degerlendiriimeli. Rubrik olabilir.” ifadesi 6rnek olarak gosterilebilir.

Ug yardimeci dogent, bir dogent ve bir profesor tarafindan égretim
uyesine gore farkh degerlendirme yontemlerinin kullaniimasi ifade
edilmektedir.  Aciklamalarinda; 6gretim Uyesine gbre performansin
degisebilecegdi, belli bir standarda sokmanin dogru olmadigi, kisiye gore
degerlendirme  yonteminin  kullanilmasi, Ozellikle 6gretim  Uyesinin
gerektiginde kendine 6zgu farkh yaptigi calismalari da ekleyebilmesi yer
almaktadir. Bununla ilgili olarak bazi égretim Uyelerinin ifadelerine asagida

yer verilmektedir:

Akademik yikseltme igin YOK gecerli... Yikselme
doénemlerinde, juri kurulmasi ve gercekten dederlendirme
yapilmasi, hocaya goére degerlendirme formu anayasal hak. Ancak

ortalamasi nasil alinacak, hocalarin basarilari nasil
degerlendirilecek bilemiyorum. Ancak baslamak lazim. (3. Yrd.
Dog.)

... Kisi rapor hazirlayabilir, ¢cinki belli standarda sokmak da hos
degil, kisiye gore performans degisebilir ve kigiye gore
degerlendirmek, bakmak lazim. (16. Yrd. Dog.)

Bir yardimci dogent ve bir profesor, derslere gore farkh degerlendirme
yontemlerinin kullanilmasini ifade etmektedir. A¢iklamalarinda anket, ders
izleme olabilecegi, acilan derslere ve hedeflere gbére degismesi

vurgulanmaktadir.
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iki yardimei dogent, lic dogent ve bes profesor, farkli degerlendirme
yontemlerinin bir arada kullanilarak degerlendirilmesini ifade etmektedirler.
Ogretim Uyesi icin, cok boyutlu degerlendirmenin olmasi ileri suriilmektedir.
Bu amagla; anket ve agik uglu sorular birarada olabilecegi; yonetici ve/veya
bolum bagkani, 6gretim Uyesinin hazirladigi dosyayi inceleyerek , yillik
calismanin yer alacadl bu dosya icin gerektiginde ilgili kisi ile yluz yuze
gorisme talebinin olabilecegi; anket ve gdérisme yodntemlerinin bir arada
kullanilabilece@i; anket, metin, rapor, acik uglu sorular ve gobzlem
yontemlerinin bir arada olabilecegi; gézlem, gorusme, yazi, 6zgusel verilerin
kullanilabilece@i Onerilmektedir. Standart formun olmamasi, biraz esnek
olunmasi, acgik uglu sorular, anket, gézlem, CV, rapor ve gorisme bir arada

ve bilgisayardan faydalanilabilecegi sik sik belirtiimektedir.

Kalayci da (2009) calismasinda; “Birden fazla degerlendirme yontemi
tercih edilerek Universitelerin kendi kogullarina 6zgu degerlendirme modelleri

gelistirmelidir.” 6nerisinde bulunmaktadir.

Doért yardimcr dogent, bes dogent ve alti profesdr, degerlendirme
yontemi olarak elektronik ortamin kullaniimasini ifade etmektedir. Web
Uzerinden bir model yapilabilece@i, uygulamada ve geri bildimleri almada,
degerlendirmede kolaylik saglayabilecegi, elektronik ortamda anket, yazili
degerlendirmenin yapilabilecegi, su anki c¢ok kagit kullanimini ve

kirtasiyeciligi azaltacagi ileri sirtlmektedir.

Web Uzerinden sifre verilerek, guvenilir dederlendirme yapilabilecegi,
gunuimuz sartlarinda online tabanli degerlendirmenin uygun olacagi ileri

surulmektedir.

Ogretim Uyelerinin yontemlere iliskin verdikleri énerilerde, ilk siralarda
yer alan ifadelere katilim oranlari Unvanlara gore cok farklik gostermedigi
ileri sUrdlebilir. Ayrica Unvanlara gore ayri ayri en fazla katildiklari ifadelere
bakildiginda, toplam ifade olarak 6ne ¢ikan yanitlar gorilmektedir. Bu durum
Onerilen yodntemler konusunda ogretim Uyelerinin fikir birliginde oldugu

seklinde yorumlanabilir.
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Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirilmesi Sikligina

Yénelik Goriigleriyle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin bu kesiminde egitim bilimleri bolumG 6gretim Gyelerinin
performanslarinin degerlendirilmesiyle ilgili sikliga ve bunlarin yeterliligine

yonelik goruslerine yer verilmigtir.

“Bolumunuzde hangi zaman araliklarinda performans degerlendirme
yapillmaktadir? Zaman araligindan ne derece memnunsunuz?” ve "Belli bir
degerlendirme periyodu olmali mi? Size gore ideal aralik nedir, neden?”
sorularina o6gretim Uyelerinin verdigi cevaplar yorumlandiginda, mevcut
degerlendirme sikligina yonelik gorusleri ve sikliga iliskin Onerileri ortaya

cikmigtir.

Aragtirmaya  katllan  6gretim  Uyelerinden  performanslarinin

degerlendirmesindeki sikligina iligkin bulgular Cizelge 21°’de gdsterilmigtir.

Cizelge 21. Ogretim Uyelerinin Mevcut Performans Degerlendirme Sikligina

iliskin Verdikleri Yanitlarin Dagihmi

Unvanlar Yardimci

Sira

No Docent Profesér  Toplam

Docent

ifadeler

n % n % n % n %

1 Donemde bir yapiimaktadir 7 33. 7 33. 7 33. 2 100.
3 3 3 1 0

2 Yilda bir yapiimaktadir 5 38. 3 23. 5 38. 1 100.
5 0 5 3 0

Cizelge 21 incelendiginde, 0ogretim uyelerinin  21'inin  (%42)
universitelerinde, donemde bir performans degerlendirme yapildigi
gorilmektedir. 13’0 (%26) ise yilda bir degerlendirme yapildigini ifade

etmistir.

Yedi yardimci dogent, yedi dogent ve yedi profesor tarafindan su an

degerlendirmenin dénemde bir yapildig! ifade edilmektedir. Degerlendirmenin
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belli bir siklikla olmasi, su an 6grenci degerlendirmesinin donem sonlarinda
yapildigi, égrencilerin ddonem sonu, ders bitiminde degderlendirme yapmasinin
uygun oldugu belirtiimektedir. Bununla ilgili olarak bazi 6gretim Gyelerinin
ifadeleri asagida verilmektedir:

Periyodik bir aralik olmali. Ogrenci degerlendirmesi igin su an gibi
dénem sonu uygun. (5. Yrd. Dog.)

Su an oldugu gibi dénem sonlarinda olabilir. Yani yilda iki
degerlendirme olmal. (3. Prof.)

Bes yardimci dogent, U¢ dogent ve bes profesor, dederlendirmenin
yilda bir yapildigini ifade etmektedir. Periyodik duzenli bir aralik olmasi ve su
an yil sonu degerlendirildigi ile ilgili drnek ifadeler asagida verilmektedir:

Su an o6grenci degerlendirmesi donem sonlarinda ve iyi. Arastirma
yilda bir, yetiyor. Ilk ayin sonunda bakin, ben size bir izlence

verdim. Eksik yanhs var mi soruyorum. Yazili geri bildirim
istiyorum... (15. Yrd. Dog.)

Belli bir periyod olmali. Su an yil sonu yapiliyor. Boyle de olmali.
Yilda bir oldukga uygun. (17. Dog.)

Aragtirmaya katilarak gorUglerini  bildiren 6gretim  Uyelerinden
performans degerlendirme sikligina iligkin onerilerle ilgili bulgular Cizelge 22

de gosterilmigtir.

Gizelge 22. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirme Sikhigina lliskin

Verdikleri Onerilerin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci
No Dogent Dogcent  Profesér  Toplam
ifadeler
n % n % n % n %
1 Donemde bir

7 318 8 364 7 318 22 100.0

2 Altiayda bir - 00 2 500 2 500 4 100.0

3 Yilda bir 9 300 10 333 11 36.7 30 100.0
4 2yilda bir 1 1000 - 00 - 0.0 1 100.0
5 3 yilda veya 4 yilda bir 1 500 - 00 1 500 2 100.0

6 Sdrekii . 00 2 667 1 333 3 1000
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Cizelge 22 incelendiginde, Ogretim Uyelerinin %60’inin yilda bir
degerlendirme onerdikleri gorulirken; donemde bir degerlendirme 6neren
ogretim Uyeleri %42 oranindadir. Ogretim tyelerinin yalnizca %6’s1 1 yildan
daha uzun sirede bir degerlendirme yapilmalidir 6énerisinde bulunmustur.

Surekli degerlendirme yapilmasini isteyen 6gretim Gyelerinin orani ise %6’dIr.

Yedi yardimci dogent, sekiz dogent ve yedi profesér, degerlendirmenin
donemde bir yapilmasini ifade etmektedirler. Bazi 6gretim uyeleri, hem
ogrenci hem de 6gretim Uyesinin degerlendiriimesinin  dénem sonlarinda
uygun oldugunu belirtmektedirler. Bazilari ise, 6grenci dederlendirmesi igin
donem sonunun uygun oldugunu sdylemektedir. Cogdunlugu tarafindan,
ogrencinin  mecburen donemlik degerlendirilebilecedi, bir yilda ki
degerlendirmeyi asmamasi, yilda ikiden fazla olmamasi vurgulanmaktadir.
Ogrencilerin dgretim Uyesini degerlendirmesi, ders sireci bitiminin, her
dénem sonunun uygun olacag ileri surtlmektedir. Asagida bu dusunceleri

vurgulayan dgretim Uyelerinin bazi ifadelerine yer verilmektedir:

Ders sureci bitimi her ddnem sonu uygun. Arastirma igin yilda bir
degerlendirme yapilabilir. (1. Dog.)

Ogrenciler dénem sonlarinda, simdiki gibi degerlendirilebilirler.
Cunku ders bitiyor. Sicagi sicagina yapmak énemli... (10. Prof.)

Ogrenci degerlendirmesi dénem sonu olabilir, ben kendimde
deslerim bittiginde genel bir degerlendirme aliyorum ki ikinci
doéneme faydasi olsun... (6. Prof.)

Ogretim Uyelerinden iki dogent ve iki profesor, altt ayda bir

degerlendirme yapilmasinin uygun olacagini ifade etmektedirler.

Dokuz vyardimci dogent, on dogent ve on bir profesor,
degerlendirmenin yilda bir yapilmasini dnermektedirler. Yilda bir, belirli bir ay
tespit edilecegi; yil sonu veya ocak ayi oneriler arasinda gorulmektedir. Yil
sonunun, bir yildir ne yapildi, ne yapilmali en iyi gérinecek zaman oldugu da
vurgulanmaktadir. Bir akademik calismanin en az bir yili aldigi, yayinin
yetismedigi ve genel bir performans degerlendirmesi i¢in de en az yilda bir
gibi bir araligin gerektigi ileri suriimektedir. Birka¢ 6dretim Gyesinin konu ile

ilgili ifadelerine asagida yer verilmektedir:
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Yilda bir yeterli. Akademik calisma en az bir yil istiyor, yayin
yetismiyor. (14. Yrd. Dog.)

Yilda bir olmali. Bu yil ka¢ ders makale, kitap, toplumsal hizmet,
bilir kisi . Idealler de sorulmali, ka¢ hedef, ka¢ yayin énemli. Ne
yapildigi sorgulanmali, i¢ hesaplasma olmali. Bélim de kisa ve
uzun vadeli hesaplama yapabilmeli. Bunun igin de yil sonu
uygundur. (13. Dog.)

Tutumlar, kazanimlar, uzun donemlidir. Kisa aralik olmamalidir.
Yilda bir olabilir.” (12. Prof.)

Y1l sonunda, bir yildir ne yapildi, ne yapiimali en iyi gorilecek
zamandir. (15. Prof.)

Ogretim Uyelerinden bir yardimci dogent, (16. Yrd. Dog.): “ Ogrenci
degerlendirmesi, su an gibi dénemde bir , dbnem sonu uygun. Bizim
degerlendiriimemiz, 6gretim Uyesi icin 1-2 yilda bir olabilir, 1 yil aslinda az oluyor 2
yil olmali.” ifadesiyle, o6gretim Uyesi icin iki yilda bir degerlendirmenin

yapilmasini belirtmektedir.

Ogretim Uyelerinden, bir yardimci dogent ve bir profesér, i¢ yilda veya
dort yilda bir degerlendirmenin yapilmasini dnermektedir. Yeni bir seyler
Uretmenin, 6zglun ¢alisma yapmanin, yenilenmenin zor ve ¢ok zaman aldigi,
bunun icin de Ug, dort, bes yil gibi bir araligin uygun oldugunu ileri

surmektedir. Bu dgretim Gyelerinin agiklamalarina asagida yer verilmektedir:

Belli bir degerlendirme araliyi olmali. Ug yilda bir olmali, yeni bir
seyler Uretmek, 6zgin ¢aligma yapmak, yenilenmek zor. (10. Yrd.
Dog.)

... Toplumsal hizmet ve alanimizla ilgili calismalar icin daha genis
4-5 yillik bir arahk uygundur derim. (4. Prof.)

Ogretim Uyelerinden, iki dogent ve bir profesér, belirli bir zaman arahgi
vermeden surekli degerlendirme yapilmasini ifade etmektedirler. Suarekli
degerlendirme ile, &6grencinin  O6gretim  uUyesini istedigi zaman
degerlendirebilecegi ve dgretim Uyesinin yil sonunda sayisal veri telasina
dusmeyeceqi ileri surtlmektedir. Bu 6gretim Uyelerinin ifadelerine asagida

yer verilmektedir:
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Belli bir arahdi onaylamiyorum. Codu alanda ara degerlendirme
var. Nokta zaman olmamali. Faaliyet raporu nicel, yil sonu
hazirliyoruz, nitel eksik. (11. Dog.)

01 Ocak-31 Ocak arasinda yilda bir. 1-14. haftaya kadar, 3,5 ay
stire 6grenciye pozitif degerlendirme. Son iki hafta show yapin
pozitif degerlendirilirsiniz. Degerlendirme sistemi on-line olmall,
o6grenci istedigi zaman degerlendirebilsin. Degerlendirme belli bir
ortalamanin altina dislnce uyarilabilir. Degerlendirme surekli
olabilir. (15. Dog.)

Belli bir periyodu olmamali. Sarekli olmali. (11. Prof.)

Mevcut performans degerlendirme sikligi ile 6nerilen sikliga iligkin
yanitlar incelendiginde, donemde bir ve yilda bir ifadelerinin ortak oldugu
gorulmektedir. Yine benzer sekilde, donemde bir degderlendirmeyi 6gdrenci
dederlendirmesi icin, yilda bir degerlendirmeyi ise, Ogretim Uyesinin
akademik calismalari igin onerdikleri goriimektedir. Ogretim Uyelerinin
unvanlarina gore yanitlara katilm oranlarinin hemen hemen ayni oldugu

soylenebilir.

Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirme Sonuglarinin

Kullanilmasina Ydnelik Gériigleriyle ilgili Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin bu kesiminde egitim bilimleri bolumG 6gretim Gyelerinin
performanslarinin degerlendirme sonugclarinin kullanilacagi yerlere yodnelik

goruglerine yer verilmistir.

“‘Bolumunuzde performans degerlendirme sonuglari hangi amagla
kullanilmaktadir?  Sizce sonuglar nerede/nerelerde  kullaniimalidir?”
sorularina ogretim Uyelerinin verdigi yanitlar yorumlandiginda, mevcut
durumda sonuglarin kullanildigi yerlere yonelik goérusler ve sonuglarin

nerelerde kullaniimasina iligkin verdikleri dneriler ortaya gikmistir.

Aragtirmaya katilan o6gretim Uyelerinin performans degerlendirme
sonuglarinin kullanildig1 yerlere yonelik verdikleri yanitlara iligkin bulgular

Cizelge 23’de gosterilmigtir.
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Cizelge 23. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirme Sonuglarinin

Kullanildigi Yerlere lliskin Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci
No Dogent Dogent Profesér Toplam
ifadeler
n % n % n % n %
1 Bir yerde kullanilmamaktadir.

- 00 3 600 2 400 5 100.0

2 Maddi destekde kullaniimaktadir. 1 143 4 571 2 286 7 1000

3 Ders uygulamalarinin
planlamasina katik - 0.0 2 66.7 1 333 3 100.0
saglamaktadir.

4 Ceza uygulamalarinda

kullaniimaktadir. 1 250 1 2560 2 50.0 4 100.0

5 Kongre, konferans, yurt digi igin

kullaniimaktadir. 2 223 4 444 3 333 9 1000

6 Terfi ve 06zluk haklarinda
kullaniimaktadir. 1 167 3 500 2 333 6 100.0
7 Motivasyona katki saglamada

yararlanmimaktadir. 1 200 1 200 3 600 5 100.0

Cizelge 23 incelendiginde, Ogretim dyelerinin degderlendirme
sonuglarinin en ¢ok kongre, konferans ve vyurt digi igin kullanildigini
gOstermektedir. Maddi destek, terfi ve 6zlik haklari igin de kullanildigini

belirten 6gretim Uyelerinin sayisi ylksektir.

Ogretim Uyelerinden (¢ dogent ve iki profesdr, performans
dederlendirme sonuclarinin  su an bir yerde kullaniimadigini ifade
etmektedirler. iki 6gretim lyesinin (1. Dog.): ““Su an 6grencinin doldurdugu form
hicbir amacg icin kullaniimiyor...”, (1. Prof.): “Su an performans degerlendirme
sonuglari bir yerde kullaniimamaktadir...” seklindeki ifadeleri 6rnek olarak

gOsterilebilir.

Bir yardimci dogent, dort dogent, iki profesér , sonuclarin maddi
destekde kullanilmakta oldugunu ifade etmektedir. Ornek ifadelerde (4. Yrd.
Dog.) : “Bir makalemiz yayinlandiginda (iniversiteden bir kitap isteyebiliyorsun...”,
“17. Dog.: -Su an, atama, gérevlendirme, ylikseltme, 6dil (2 milyar- yurt digi

yayini), lojmanda kullaniimakta. Kisi lojmanda kalmak icin A grubu yayini (yurt digi
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yayini) her sene olmali ki, lojmanda kalmaya devam etsin. Lojman siresi igin
performansi devam etmeli...” goruldugu Uzere; maddi destek olarak, kitap,

Ucret, lojman, para 6dull vb. oldugu sdylenmektedir.

Ogretim Uyelerinden iki dogent ve bir profesor tarafindan performans
dederlendirme sonuglarinin, ders uygulamalarinin planlamasina katki
sagladigi ileri surtilmektedir. Ogretim lyelerinin (4. Dog.) : “ Ogrencilerin yaptigi
degerlendirmeleri sakliyorum, ge¢mis, gelecek ders ve uygulamalarim igin katki
saghyor...” (3. Prof.): = Ogrencilerin dederlendirmesi bana katki sagliyor, dgretim,
arastirma calismalarimiza 1sik tutuyor. Motivasyona katki saghyor...” ifadelerinde
goraldugu Uzere performans degerlendirme sonuclari gecmis ders sureci
hakkinda geri bildirim alindigi, gelecek ders uygulamasina 1gik tuttugu

belirtilmektedir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve iki profesér, su an sonugclarin ceza
uygulamalarinda kullanilmakta oldugunu ifade etmektedirler. Konu ile ilgili

elegtirilerini de asagidaki ifadelerinde gérmek mimkudn olmustur:

Ozendirme, tesvik edici olmal, eziyete ve cezaya gevirmemeli.
Ornegin ben, bélimin bir kaybi olabiliyorum, ayrintilar yizinden,
ayrintilar altinda ezilmemeli, kriterler Gzerinde ¢ok durulmamali. Bir
yayin yuzinden 7 yil yardimci dogentligi bekledim... (1. Yrd. Dog.)

1,800 maas, lojman vermiyor, 30 sene c¢aligiyorsun diizgin sosyal
haklarin olmuyor. Sosyal bilimlerde yayin zor. En fazla tip ve sonra
fen-mat alanlarinda yayin yapilr. Yukselme ve cezada performans
sonuglar kullaniliyor. Akademik performansta ¢ yillik ortalamaya
bakiliyor. Kapitalist Glkelerde oralarda bir bakistir, ylikselmelerde
kullanmak... (15. Dog.)

Su an vyapildigi gibi, ceza, denetleme olarak gérmeden,
motivasyon, tegvik amaciyla kullaniimal... (5. Prof.)

iki yardimci dogent, dort dogent ve (¢ profesdr, degerlendirme
sonuglarinin  kongre, konferans ve yurt disi icin kullanildidini ifade
etmektedirler. Ancak bazi 6gretim Uyeleri kongre ve yurt disi hakki elde
etmenin de kolay olmadigini da vurgulamaktadir. Bir 6gretim Uyesinin (13.
Dog.) : “ ...Bazilan istedigi kadar kongreye gidebiliyor. Clinki faklilte destekliyor,
kisinin sahip oldugu &zelliklerden dolayi degil...” seklindeki ifadesi de dikkat
cekiciydi.
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Bir yardimci dogent, U¢ dogent ve iki profesdr , sonuclarin terfi ve
6zluk haklarinda kullaniimakta oldugunu belirtmiglerdir. Bir 6gretim Uyesi
gorasunu (16. Yrd. Dog.) : “Mevcut durumda atama ve akademik ylikseltmede

yogun kullaniimaktadir.” seklinde ifade etmektedir.

Bir yardimci dogent, bir dogent ve U¢ profesdr, performans
degerlendirme sonuclarinin motivasyona katki saglamada yararlanildigini
sOylemektedirler. “...performans degerlendirme sonuglari beni motive ediyor,
...caligmalarimizda motivasyona katki sagliyor, ...” seklinde ifade ettikleri

goralmaustar.

Performans  de@erlendirme  sonuglarinin  kullanildigi  yerler
degerlendirildiginde  gorllmektedir ki, yardimci dogent, dogent ve
profesorlerin benzer katilimiyla en c¢ok kongre, konferans, yurt digi igin
kullanildigini vurgulamislardir. En ¢ok verilen yanitlar siralandiginda ikinci
olan, maddi destekde kullanildigi ifadesine yardimci dogentlerin en az
oranda, dogent ve profesorlerin daha ylksek oranda Kkatildiklar
gorulmektedir. Bu, yardimci dogentlerin maddi destekden daha az
yararlandidi veya dogent ve profesorlerin daha fazla oranda maddi destek

aldiklari seklinde yorumlanabilir.

Aragtirmaya katilarak gorUglerini  bildiren 6gretim  Uyelerinden
performans degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullaniimasina iliskin

verdikleri onerilerle ilgili bulgular Cizelge 24’de gosterilmistir.
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Cizelge 24. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirme Sonuglarinin

Nerelerde Kullaniimasina iliskin Verdikleri Onerilerin Dagihmi

Sir Unvanlar Yardimci
a Dogent Docent Profesor Toplam
No ifadeler

n % n % n % n %

1 Maddi agidan odillendirmede 11 298 13 351 13 351 37 1000

kullaniimali
2 Manevi agidan odillendirmede 10 400 6 240 9 360 25 1000
kullaniimali
3 Terfi ve 0zluk haklarinda
kullanimals 7 319 6 272 9 409 22 100.0
4 Akademik caligmalar icin 5 294 7 410 5 294 17 100.0
kullaniimali
5  Personelin performansini

gelistirmede kullaniimali 8 26.7 10 333 12 400 30 100.0

6 Terfi ve 0zluk haklarinda 4 500 1 125 3 375 8 1000
kullaniimamali

7  Soézlesme yapmada

kullaniimali - 00 - 00 1 1000 1 100.0

Cizelge 24 incelendiginde, 0Ogretim  Uyelerinin  performans
degerlendirme sonuglarinin maddi agidan degerlendirmede kullaniimasini,
personelin performansini gelistirmede kullanilmasini ve manevi agidan

odullendirmede kullaniimasi gerektigini vurguladiklari gérulmektedir.

On bir yardimci dogent, on U¢ dogent ve on Ug profesoér, performans
degerlendirme sonuglarinin maddi agidan o6dullendirmede kullaniimasini
onermektedirler. Oncelikle maddi destekde kullanilmasi, bu amagcla,
arastirma, yabanci yayin yapma, sunma, yurt disina gidis, projeksiyon,
bilgisayar, kitap talebinin karsilanabilecegi gibi, maas artisina, Ucret
ayarlamasina, ikramiye, 06deme sistemine de  yansitilabilecedi
sOylenmektedir. CUnklu arastirma, yayin, kendini gelistirme icin 6gretim
tyesinin aldidi maasin yeterli olmadidi, ek maddi gelirin gerekli olduguna
dikkat gekilerek, érnek olarak, dergilere abonelik igin eleme yapmak zorunda
kalmalarini vermiglerdir. Sdylemler arasinda, performans oduld, puani
verilebilecedi , maddi getiride profesérin daha ¢ok almasi ve 6dul Ucret ise,

pesin olmasi belirtiimektedir.
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Asagida bu dusunceleri vurgulayan dgretim Gyelerinin bazi ifadelerine

yer verilmektedir:

Kisilerin uzmanlik alanlarina, emegine , ders verme performansina
gbre objektif olarak, yurt digsi 6ncelikle ve Ucret politikasina
yansitiimaldir... (11. Yrd. Dog.)

Maddi acidan o6dilde kullaniimali. Arastirma Universitesi olarak
hocaya arastirmada destek verilmeli. Yurt digi olmali, su an sunum
varsa yurt disina destek var... Maas 1-800, derneklere tye olman,
yurt disi icin ddemek, ugak bileti zaten bizim maasimiz. Hocanin iyi
performans gostermesi igin yurt disina gonderilmesi gerekli, bu
yoénden de bakilmali, énemli. Performans o&dula verilmeli... (14.
Yrd. Dog.)

Odiil ve tesvik edici alanlarda kullaniimali. Maddi agidan destek
olabilir. Cunku arastirma, yayin, kendini geligtirme icin gerekli.
Dergilere abonelik igin eleme yaparak segiyoruz... (14. Dog.)

...Oncelik maddi getiri olmal, yurt disi, arastirma olmali. Maddi
getiride profesér daha ¢ok almali... (17. Dog.)

On yardimci dogent, alti dogent ve dokuz profesor, degerlendirme
sonuglarinin  manevi agidan odullendirmede  kullaniimasini  ifade
etmektedirler. Ozendirme ve tesvik etme amaciyla, maddi olmayan, manevi,
motive edici, guduleyici édullerde kullaniimasi, ruhsal agidan motive edici
olmasi vurgulanmaktadir. Ogretim Uyelerinin “..hi¢ degilse katkidan dolay! bir
tesekkur, sertifika, kagit verilse..” ifadeleri de dikkat ¢ekicidir. Birkag 6gretim

dyesinin konu ile ilgili sdylemlerine agagida yer verilmektedir.

Destek, -sadece maas artigi degil-, ruhsal agidan motive edici
olmali. Hi¢ degilse katkidan dolay bir tesekkur, sertifika, kagit v.b.
verilse, olmal... (6. Yrd. Dog.)

...Manevi olarak, maddi parasal agidan 6te motivasyon saglayici
yerlerde, deg@erli oldugumuzu gdsterebilen yerlerde kullaniimali...
(10. Yrd. Dog.)

. Rektor tarafindan caginlip, tesekkir edilmesi, Universitenin
gelecegi icin galismalariniz i¢in, daha motive edilmeli... (15. Dog.)

Odil  ve tesvik amaglh olarak kullaniimali. Su an atama ve
yukseltme, 6édilde kullaniliyor. Maddi tesvik gdézden gegirilebilir.
Ancak agirlikh manevi destek olmali, bu 6nemli... (17. Prof.)
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Tonbul (2008) arastirma sonucunda &gretim Uyelerinin, yUksek
performans sergileyenlerin degisik 6zendiricilerle ddullendiriimesi (%86,1)
Onerisinde ortak gorus icinde olduklarini sdylemektedir. Yukaridaki 6gretim

uyelerinin ddulle ilgili ifadeleri Tonbul’un hakli oldugunu gostermektedir.

Yedi yardimci dogent, alti dogent ve dokuz profesér, sonuglarin terfi
ve 0zIuk haklarinda kullaniimasi gerektigini ifade etmektedir. Degerlendirme
sonuglarinin yukselme, yer degistirme, gorevlendirme, ders verme, sosyal
hizmet ve haklarda nesnel olarak hepsinde kullaniimasi seklinde agiklamalari
gorulmustar. Bu ifadeler Salmuni, Mustaffaa ve Kamisa’nin (2007) “Yiksek
Ogretim Enstitiilerinde Akademik Performans Kriterlerinin  Evrensel
Standartlara Goére Onceliklendiriimesi” adli  arastirmalarinda ulagilan
“‘Akademisyenler tarafindan halen kabul edilen en etkili 6ddl terfi firsatlaridir.”

sonucunu desteklemektedir.

Ayni sekilde Balcrnin Yiksek Ogretimde Yiikselme ile ilgili
calismasinda ulastigi sonu¢ da yukseltiimenin kaginilmaz oldugunu
gOstermektedir (1987) : Yukseltime, 6gretim elemanlari icin en dogal
beklentidir. YUkseltiime ihtimalinin olmamasi durumunda isten ayriima, iste
devamsizlik yapma, is kalitesinde disme, is disiplininde kétilesme ve beceri
kisirh@i gibi problemler ortaya c¢ikabilir. Ylkseltime ayni kurum igerisindeki
ilerleme; konum ve sorumluluk olarak daha iyi bir pozisyona gegcistir. Bu gegis
genellikle beraberinde daha yuksek bir maas, bazi ayricaliklar ve

sorumluluklar getirir.

Bes yardimci dogent, yedi dogent ve bes profesor, degerlendirme
sonuglarinin akademik calismalar icin kullaniimasini ifade etmektedirler. Bir
ogretim Uyesinin (13. Prof.) : ““Kongre , bilimsel arastirmaya destek, yurt digi/ igi
destek, kadro sayisina gére kongreye izin verme...” seklindeki agiklamasi 6rnek

olarak gosterilebilir.

Sekiz yardimci dogent, on dogent ve on iki profesor, degerlendirme
sonuglarinin  personelin  performansini  gelistrmede  kullaniimasini

onermektedirler. Sonugclarin, 6gretim Uyesinin mesleki gelisimine katki
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saglayacak odillerde kullaniimasini ifade etmektedirler. lyilestirme amagli
yerlerde kullaniimasinin  6nemli oldugu ve ceza olmamasi, cezanin
motivasyonu bozacagi, kisiyi motive ve tegvik edici yerlerde kullaniimasi
belirtiimektedir. Sdylemlerde; &gretim Uyesinin performansi dusuk ise,
rehberlik yapilmasi, dusuk olanin desteklenmesi, sonuglarin 6gretim tyesinin
kendisini gelistirmesinde, farkindaliginda kullanilmasi, personel secme,
personel alma, personel gelistirme  alanlarinda  yararlaniimasi
vurgulanmaktadir.

Asagida bu dusunceleri agiklayan bazi 6gretim Uyelerinin ifadelerine

yer verilmektedir:

Eksiklikler belirtiimeli, kisiyi tesvik edici maddi ve manevi destek
verilmeli, kisiyi gelistirmeye tesvik etmeli... (8. Yrd. Dog.)

Personel se¢me, personel alma, personel gelistirme alanlarinda
kullanilabilir. Tabii ylkselme, gdrevlendirme, yurt digi vb alanlara
yansiyacaktir... (3. Dog.)

Performansi dusuk ise, sorumluluk, rehberlik yapiimali.
Performansi diguk olanin desteklenmesi saglanmali... (2. Prof.)

Yukarida ileri surllen ifadeler Kalaycr’'nin arastirmasinda sundugu
Onerilere benzer niteliktedir. Kalayci (2009, 648-649) su uygulamalari
onermektedir: Performans de@erlendirme sonuglarina baglhl  olarak
akademisyenlere guiclii ve iyilestirmeye agik geri bildirim verilmelidir. Ogretim
performans degerlendirme sonuglarina dayali olarak akademisyenler igin
bireysel mesleki gelisim plani hazirlanmalidir. Geri bildirimler dogrultusunda

akademisyenlaer igin hizmet ici egitimler duzenlenmelidir.

Dort yardimel dogent, bir dogent ve U¢ profesor tarafindan sonuglarin
terfi ve 0zIUk haklarinda kullanilmamasi gerektigi ifade edilmektedir.
Yukselme kriterlerinin agiklanmis oldugu, yukselme, kadro gibi yerlerde
sonuglarin  kullanilamayacagi ve 0zlUk haklarina yansitimamasi ileri
surtlmektedir. Diger yandan, sonuglarin ylukseltmede kullaniimasinin etik ve
hukuki olmadidi da vurgulanmaktadir.

Asagida bu dusunceleri belirten bazi 6gretim tyelerinin ifadelerine yer

verilmektedir:
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... Mevcut dersini vermede , bazi dersler tek elde olabilir. Tekrar
vermesi igin bakmali.Yikseltme i¢in kullanilirsa ceza olur. Ders
konusuna vyansitilirsa derslerin dagitimi, verilmesi gecikir...
Degerlendirme sonucu Ucret politikalarina yansitiimamali. (12. Yrd.
Dog.)

Odil olarak kullaniimali. Kaynak ve politik, 6zlik haklarimizla ilgili
yapilmamali. Ylkseltmeyi etik, hukuki bulmuyorum. Mesleki
gelisimde 6dul olarak kullaniimali. Gérevlendirmede hayir. Her seyi
yapiyoruz... (15. Yrd. Dog.)

Balc’'nin (1987) calismasinda ileri surdigu agiklama dikkat cekicidir:
Yukseltilme probleminin zorlugunun bir nedeni de bireyin direk olarak finansal
ve duygusal refahiyla ilgili olmasindan kaynaklanir. Yikselememek, Kisiyi is
arkadaslarinin, o6grencilerinin ve digerlerinin gbézunde kuguk dusurebilir.
McKeachie’nin de altini ¢izdigi gibi bu duygular 6zellikle meslekteki ilk
yillarda blyluk 6nem tasimaktadir. Bu tip problemler yuUkseltiime surecini

oldukga kritik ve 6nemli bir hale getirir.

Ogretim (yelerinden bir profesdr (12. Prof) : “ Su an performans
degerlendirme sonuclari beni motive ediyor. Bize déniit veriliyor, fikrimiz oluyor.
Bilkent Universitesi gibi 6zel anlasma yapilabilir. Kurum kiiltirint yansitmali, 6diil
beklentisini karsilamali... Ozel anlasmayi ézel (iniversiteler yapiyor ve 6zendirme,
motivasyon saghyor.” ifadesiyle, degerlendirme sonuglarinin soézlesme

yapmada kullaniimasini 6nermektedir.

Bu 6neri Tirk ve Philips'in (2007) Tartu Universitesi'nde yaptiklari
arastirmada elde edilen sonucu destekler niteliktedir. Arastirmada,
faklltelerde is verimliligi, bilimsel arastirmanin kalitesi, gelisim sonuglari,
yoneticilik faaliyetleri, kisi basina disen o6grenci sayisina gore sodzlesme
yapilmasi ifade edilmektedir. Fakultelerin kendi politikalarina goére 6deme

yapildigi agiklanmaktadir.

Ogretim Uyelerinin performans degerlendirme sonuglarinin kullanildigi
yerler ve nerelerde kullaniimasina iliskin verdikleri Onerilerde elde edilen
bulgular bir arada degerlendirildiginde, birbirine benzer ifadeler

gorulmektedir.
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Ogretim tyeleri mevecut durumda en cok kongre, konferans, yurt dist,
maddi destek ve terfi, 6zliik haklarina vurgu yapmislardir. Onerilerinde de en
¢ok maddi agidan ddulllendirme, personelin performansini gelistirme, manevi
acidan odullendirme ve terfi, 6zliUk haklarinda kullanilmasina vurgu
yapmislardir. Buna goére, mevcut durumda yer alan maddi destek ve terfi,
Ozluk haklarinda kullaniimasina devam edilmesini istedikleri sdylenebilir.
Ancak yukaridaki 6rnek agiklamalarda da goéruldigu Uzere, dizenleme ve
degisiklik yapilmasi, odullendirme gibi tegvik etmede kullaniimasi
belirtiimektedir. Ogretim Uyeleri icin basarilarinin nasil édullendirildigi ve ddull

dagitiminda gosterilen adalet ve 6zenin dnemli oldugu soylenebilir.

Ogretim Uyelerinin  6nerilerinde, ©n siralarda manevi agidan
odullendirmenin de yer almasi dikkat cekicidir. Bu oneri 6gretim Gyelerinin
motivasyona ihtiyaci oldugunu goéstermektedir. Bu durum, 6gretim Uyelerinin
birey olarak farkedilme, deger veriime ve mesleki sosyallesme arzularinin bir

sonucu olarak gorulebilir.

Ogretim Uyelerinin Performanslarinin Degerlendirme Sonuglarinin
Kim/Kimlerle Paylasilmasina Yonelik Gériigleriyle ilgili Bulgular ve

Yorumlar

Aragtirmanin bu kesiminde egitim bilimleri bolumG 6gretim Gyelerinin
performanslarinin  degerlendirme  sonuglarinin  kim/kimlerle ve nasil

paylasiimasina yonelik goruslerine yer verilmistir.

“Sizce performans degerlendirme sonuglari kim/kimlerle ve nasil
paylasiimali?” sorusuna 6gretim Uyelerinin verdigi yanitlara iligskin bulgular

Cizelge 25’de gosterilmigtir.
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Cizelge 25. Ogretim Uyelerinin Performans Degerlendirme Sonuglarinin

Kimlerle ve Nasil paylasilmasina iligkin Verdikleri Onerilerin Dagilimi

Sira Unvanlar Yardimci
No Dogent Dogent Profesér  Toplam
ifadeler
n % n % n % n %

1 Sadece kisinin kendisiyle

paylasimal 4 333 3 250 5 417 12 100.0

2 Kisi ve bolimle paylasiimali. 4 333 5 417 3 250 12 1000

3 Kisi ve Yonetici ile /

Yoneticilerle paylasiimal. 6 375 4 250 6 375 16 1000

4 Egitim 6gretimle ilgili herkesle

i 1 167 2 333 3 500 6 100.0
ve toplumla paylasilabilir.

5  Agikilan edilebilir. 2 124 9 563 5 313 16 100.0

6 Gizliilan edilebilir. 4 400 4 400 2 200 10 100.0

7 Akademik kurullar ve toplu

toplantilarda agiklanabilir. - 00 - 00 3 1000 3 100.0
8 Bolumle paylasilmamali. > 667 1 333 - 00 3 1000
9 Boluman iyi 6rnekleri bolim

ve Universite icinde ilan 1 90 5 455 5 455 11 100.0
edilerek paylasiimali

Cizelge 25 incelendiginde, ogretim Uyelerinin performanslarinin
degerlendiriimesi ile ilgili Dbilgilerin kisinin kendisiyle ve yoneticiyle
paylasilmasi gerektigi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica boélimle
paylasiimasi gerektigi ve sadece kisinin kendisi ile paylasiimasi gerektigini
vurgulayan 6gretim Uyeleri de mevcuttur. Ogretim Gyelerinin gcogunlugunun,
dederlendirme sonugclarinin acik ilan edilmesini 6nermektedirler (% 32).
BolUuman iyi drneklerinin bolum ve universitede ilan edilmesini isteyen ogretim

dyelerinin orani %22’dir.

Doért yardimci dogent, U¢ dogent ve bes profesor, performans
degerlendirme sonuglarinin sadece kisinin kendisiyle paylasiimasini ifade
etmektedirler. Su anki durumda da sadece 6gretim Uyesine bilgi verildigi

sOylenerek bunun uygun oldudu ileri surtlmektedir. Aksi takdirde 6gretim



dusunceyi vurgulayan dgretim Gyelerinin bazi ifadelerine yer verilmektedir:

... Ogrenciden iyi alinca, notu bol diyorlar veya diisiik not verince
de koétd hoca diyorlar... Su an sonuglar kapali bir zarfta veriliyor, bu
iyi. Kisi bilmesi yeterli, bagkalari bildiginde tartismaya sebep olur.
Motivasyonu bozar. (5. Dog.)

...Degerlendirme sonugclari kigiye verilmeli. Elektronik ortamda
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dyesinin  motivasyonunu bozabilecedi vurgulanmaktadir. Asagida bu

kisiye gdnderilebilir. Su an kapal zarf icinde uygun. (4. Prof.)

Doért yardimci dogent, bes dogent ve Ug¢ profesor,

degerlendirme

sonuglarinin kiginin kendisiyle ve bdlimle paylasiimasini ifade etmektedirler.

Genel bir rapor hazirlanarak bolime, ayrintili bir rapor ise bélim baskanina

ve kigsiye verilerek paylasilabilecegi ileri surtlmektedir.

dyesinin konu ile ilgili sdylemlerine asagdida yer verilmektedir:

Degerlendirme sonuglari  kisinin  kendisiyle ve

Birkac oOgretim

bolimle

paylasilabilir. Sonuglar rapor seklinde bolime, ayrintili rapor bolim
baskanina ve kigiye verilebilir. Internet veya pano gibi yerlerde
ilanina karstyim. (1. Yrd. Dog.)

... Deg@erlendirme sonuglari su an paylasilmiyor bilinmiyor, benimki
bana geliyor. Bdlim sonuglar paylasilabilir. Yerim ne, ben
neredeyim bilgisi icin paylasilabilir... (4. Yrd. Dog.)

.. Degerlendirme  sonuglar  bolim iginde paylasilabilir.
_Universitedeki, bdlimdeki yerim ne bilebilirim. Kapal zarfta idi.
Internette sifre ile bakilabilir. Kultird almis kisi igin iyi-orta-koéti

siniflandirilabilir.  Ancak 06grencinin agzina dusmesi
gbsterme c¢abalari baslar, danisikli doévis igin. Cok
yaymaya katilmiyorum. (15. Dog.)

Alti yardimci dogent, dort dogent ve alti profesor,

tolerans
ayrintili

degerlendirme

sonugclarinin Kisi ve yonetici / yoneticilerle paylasiimasini ifade etmektedirler.

Ogretim Uyesi ile beraber, sicil amirleri; bélim baskani,

dekan, rektor

tarafindan da paylasilmasi belirtiimektedir. Sonuglarin karar verici kigiler

(amirler) tarafindan bilinmesi, istihdam edilecek kisilerin belirlenmesinde

katkl saglayacagina dikkat ¢cekilmektedir.
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Bir yardimci dogent, iki dogent ve U¢ profesor, degerlendirme
sonuglarinin egitim ogretimle ilgili herkesle ve toplumla paylasilabilecegini
ifade etmektedirler. Degerlendirme sonuglarinin herkese duyurulmasi, seffaf
olunmasi, ilan edilmeyince, islevsel olmadigi belirtiimektedir. Ogretim
Uyesinin c¢alismalarindan etkilenen paydaslara, ogrenciye, hatta topluma
sonuglarin verilmesi belirtiimektedir. Ancak bunun da bir siniri olmasi, mesela
ogrenciye, vel/veya topluma butun bilgiler degil, ilgilendirdigi kadar bilginin
paylasilmasi, d6gretim Gyesinin 6zelinin de oldugu 6énemle vurgulanmaktadir.

Birkag 6gretim Gyesinin konu ile ilgili agiklamalari asagida veriimektedir:

... Degerlendirme sonuglari herkesle paylasilabilir, toplumla bile,
o6grenciyle paylasilabilir. Internette yayinlanabilir.” (15. Yrd. Dog.)

... Sonuglar gizli de tutulabilir, agiklanabilir, internette de olabilir.
ikisi de olur. Ogrenciye bile aciklanabilir. Ornegin, bir égrenci
gecen dénem/ yil agilan ayni dersi/ hocasi hakkinda énden bir bilgi
alabilir. Degerlendirme sonuglari glncellenerek arsivlenebilir,
ogrenciye sunulabilir. (8. Dog.)

Web tabanli olusturulmali. Patenti var mi, diye sormali. Sonuglarin
hangileri goértlmeli, diye sorulmali ve ben karar vermeliyim. (7.
Prof.)

Batun alanlarda, akademik performans degerlendirildigine gore,
akademik yarar, akademik birimler icin kullanilabilir... Ogrenci
degerlendirme sonuglarinin yardimi oluyor. Ogretim Uyesinin
¢alismalarindan etkilenen paydaslar, herkes, 6grenci vb. sonuglar
verilmeli. Ancak bunun da bir siniri olmali. Yani égrenciye, mesela
batin bilgiler dedil, ilgilendirdigi kadar olmali, ézelimiz de olmali...
(10. Prof.)

iki yardimci dogent, dokuz dogent ve bes profesor, degerlendirme
sonuglarinin agik ilan edilebilmesini ifade etmektedirler. Bir 6gretim Uyesinin
(8. Prof.) : “ ... Acik olmali, objektif ise agik¢a da ilan edilebilir. Gizli oldugunda
kapali kaliyor, sonuglar degerlendiriimiyor.” agiklamasinda belirttigi Gzere,
degerlendirme objektif ise, agik olunacadi, su an sonuglar gizli oldugundan

kapali kaldigi ve sonugclarin degerlendirilmedigi ileri surulmektedir.

ilgili yasa Universitede, bilimsel ve ydnetimsel degerlendirmeye, bir
dlzeye kadar acgik, ondan sonra kapali sistem 6zelligi vermistir. Bolim ve

kirsu baskanlarinin yilik calisma raporlarina, 6gretim Uyelerinin kigisel
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gorugleri eklenebilmekte ve bu raporlar fakllte kurulunda goérusilerek
degerlendiriimektedir. Diger yandan, dekanin rektore verdigi yillik rapor, ikisi
arasinda kalmaktadir. Bu rapora, bolum ve kirsu baskanlarinin Kigisel
goruglerini ekleme hakki yoktur. Ayrica bunlar bir Ust organ olan senatoda
gorusulerek degerlendiriimemektedir. Diger deyisle, degerlendirme sureci bir
dizeyden sonra acikligini kaybetmekte ve onun yerine kendini-kontrol
mekanizmasinin gegmesi beklenmektedir (Bursalioglu, 1977, 53). Ogretim
dyelerinin degerlendirme sonucunun ilan edilmesi O6nerilerinin, mevcut

durumda yasanilan kapali sistem 6zelliginden ileri geldigi sdylenebilir.

Doért yardimci dogent, dort dogent ve iki profesér, degerlendirme
sonugclarinin gizli ilan edilmesini ifade etmektedirler. Degerlendirme sonuglar
su an oldugu gibi kapali usulle acgiklanabilecegi, bagskalari bildiginde
tartismaya sebep olacagdi ve zarar verebilecedi belirtimektedir. Sonuglarin,
internet, pano gibi ¢cok acik ilan edilmemesi, elektronik ortamda bélime ve

kisiye gonderilebilecedi sdylenmektedir.

Ogretim Gyelerinin (2. Prof) : “ ... Degerlendirme sonuglari, kisi ve fakiilte
bazindaki kurullarla paylasilabilir.” ve (3. Prof.) : “ ... Sonuglarin etkili olmasi igin
ilgili  kisiler tarafindan sonuglarin paylasiimasi 6énemlidir. Akademik kurullarda
performans sonuclari paylasiimali. Dekana tiim sonuglar geliyor ve zarfta égretim
Uyesine génderiliyor. Su an 6grenci degerlendirmesi de 6yle...” ifadelerine benzer
sOylemlerde goruldigu Uzere; dgretim Uyelerinden U¢ profesor, akademik

kurullar ve toplu toplantilarda sonugclarin agiklanabilecegini belirtmektedirler.

Ogretim Uyelerinden iki yardimci dogent ve bir dogent, sonugclarin
bélumle paylasilmamasini ifade etmektedirler. Bir 6gretim Uyesinin (2. Dog.) :
“ ... Béltiimle paylasma olmamali. Her dénem, her ders, her grup, etkilenir. Sonuglar
farkli olabiliyor.” agiklamasinda oldugu gibi, her donem, her ders, her grup icin
sonuglarin farkli olabildigi, sonuclar paylasildiginda, kisilerin etkilenilebilecegi

ileri strtlmektedir.

Bir Yardimci dogent, bes dogent ve bes profesor, bolimdn iyi

orneklerinin bolum ve Universite iginde ilan edilerek paylasiimasini ifade
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etmektedirler. Sonugclarin belirli bir durumun sezilmesine yol agmasi, 6gretim
uyelerinin kendisini/ digerlerini gorebilmesi ve degerlendiriimenin islevselligi
icin ilan edilmesi oOnerilmektedir. Soylemler arasinda, iyi 6rneklerin isim
vermeden aciklanabilecegi ve sonuglarin bir sekilde kisiyle paylasirken
degeri oldugu ve deger verildiginin hissettiriimesine, motivasyona dikkat
cekilmektedir.

Konuya iligkin 6gretim tyelerinin ifadelerine asagida yer verilmektedir:

... Simdi de yapiyoruz, iste ilk ona giren Kigiyi ilan etme, bu glzel.
Yani iyi ornekler ilan edilebilir. Ancak bir not veya basari sirasi
olmamali. Cok seffaf olma calisma azmini kirabilir, bizler igin
motivasyon énemli. (16. Yrd. Dog.)

... 9u an degerlendirme sonugclar kigiye veriliyor, dyle de olmal.
Bizim bolimde odul alan 10 kisi listelenir, bildirilir, basari sirasi
degildir. Ben kaginci oldugumu bilmem, ama 10 kisi icindeyimdir.
Boyle de olmali. Dusuk olanlar ilan edilmemeli. (17. Dog.)

Bolimde en iyiler aciklanabilir. Arastirma dalinda en iyi...,
ogretimsel alanda en iyi..., cezalarda bireysel olmal, kisiye yonelik
ve sadece o bilebilir. Toplumsal hizmette en iyi... gibi. Kuruma
aidiyet kultirii benimsemeye yardimci olur. Ozel Universiteler
yapiyor ve 6zendirme motive sagliyor. Dislk performansi olanlar,
yetersiz olanlar, az olanlarin sonucu kigiye verilmeli. (12. Prof.)

Ogretim lyelerinin ortak gorisleriyle degerlendirme sonuglarini en gok
kisi ve yonetici; sace kisinin kendisiyle ve Kisi ile bolimle paylasiimali ifadesi
yer almaktadir. Sonuglarin duyurulmasi ile ilgili olarak verilen yanitlarda agik
ilan edilmesi ilk sirada goérulmuastir. Tonbul'da (2008) yapmis oldugu
arastirmada benzer bulgular elde etmigtir. Tonbul elde ettigi bulgulara gore;
ogretim Uyeleri degerlendirme sonugclarinin yalnizca ilgili kisiyle paylasiimasi
(%49.1) ya da sonuglarin, incelemek isteyenlere agik olmasi hususunda
(%55.6) birbirine yakin gorus bildirdiklerini agiklamaktadir. Bu arastirmada da
benzer gsekilde sadece kisinin kendisiyle paylasiimali (%24) ve acik ilan

edilebilir (%32) 6nerisinde bulunan kisi oranlarinin yakinhigi dikkat gekicidir.

Ogretim (yeleri tarafindan sonuclarin acgik ilan edilmesi (%32)
ifadesine katihmin yulksek olmasi, takdir edilme, yapilan ise deger verme,
farkinda olunma gibi mesajin verilmesi agisindan énemlidir. Ancak boliman

iyi orneklerinin bolum ve Universite icinde ilan edilmesine (%22) katilimin
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disuk olmasi ilging bir bulgudur. Bu anlamda &gretim Uyelerinin ¢ok
caliganin, iyi olanin ayirt edilemedigini dusundukleri ileri surulebilir. Ara sira
da olsa, en iyilere, sahip olduklari konuma goére davraniimadigi sonucu
cikartilabilir. Diger bir gorUgle, birbirlerine guvenemedikleri ve iyi iligkiler

kuramadiklari igin motivasyonlarinin bozulacagini dusundukleri sdylenebilir.
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BOLUM V

SONUG VE ONERILER

Bu bdélimde, arastirmada elde edilen bulgulara gore ulasilan sonuglar

ve bu sonuglara dayali olarak gelistirilen dnerilere yer verilmigtir.

Sonuglar

Arastirmadan elde edilen sonuglar asagida verilmektedir.

Arastirmaya katilan 6gretim Uyelerinin ¢ok buyluk ¢ogunluguna goére,
bolumlerinde bir degerlendirme sistemi vardir. Bu sistem, 06grenci
degerlendirmesi, fakulte degerlendirmesi, akademik degerlendirme,
universitenin kendine ait degerlendirmesi ve/veya yukseltme kriterlerine gore

degerlendirmeden olugmaktadir.

Aragtirmaya katillan ogretim Gyelerinin  blylk c¢ogunluguna gore
performans degerlendirme gereklidir. Az sayida Ogretim Uyesine gore
performans degerlendirme gerekli degildir. Ayni sekilde az sayida 6gretim
Uyesine gore performans degerlendirmesi igin mevcut degerlendirme sistemi

yeterlidir; ayrica bir dederlendirmeye ihtiyag yoktur.

Performanslarinin degerlendiriimemesini belirten 6gretim Gyelerinin
gerekgeleri “uygulama zorunlulugu olan akademik degerlendirmenin yeterli
ve agir olmasi”, “objektif olunamamasi” ve “sayisal verilerin artmasi” yer

almaktadir.

Performans degerlendirilmesini savunan 0Ogretim Uyelerinin ¢oguna
gore performans degerlendirme ile sirasiyla; “Bireysel farkhliklar ve
yeterlilikler ~ ortaya c¢ikacak, 6lcllebilecektir.”, “Universite veya bdlim
amacina gore Olgutlerini belirleyecektir.” “Ogretim (iyesine geri bildirim

saglayacaktir.”, “Yasal zorunluluga hizmet edecektir.”, “Kaliteye 6zendirme,
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tesvik saglayacaktir.”, “Stratejik plan ve akreditasyona katki saglayacaktir.”,
‘Kisi bazinda hedefe ulasma derecesi belirlenecektir.”, “Ortak 6z denetimi
mumkun kilacaktir.” En son sirada ise, bir yardimci dogent tarafindan ileri

surulen “Bilimsel ¢alismayi guduleyecektir.” ifadesi yer almistir.

Arastirmaya katilan 50 6gretim Gyesinden iki dogente gore performans
degerlendirmesindeki mevcut hedefler yeterlidir. Ogretim Gyelerinin blyuk
¢ogunluguna goére ise mevcut performans degerlendirme sistemi hedefleri

yeterli degildir.

Ogretim (yeleri, performans degerlendirmesi icin mevcut temel
hedefler olarak sirasiyla “Ogrenci dederlendirmesi ile dgretim lyesinin ders
performansini  sorgulamak, egitim-6gretim sdrecini degerlendirmek.”,
“Ogretim Uyesini arastirma, yayin agirlikli, 6zellikle de yurt disi yayin agirlikli
ve sayisal olarak degerlendirmek.”, “Mevcut durumu gostermek.”, “Arastirma
Universitesi olmaya yonelik hedefler.”, “Boélimdeki yayin sayisini ortaya

¢ikarmak ve raporlastirmak.”, “Bolum performansini 6lgmek.” i belirtmiglerdir.

Ogretim Uyeleri performans degerlendirme ile ilgili 6nerilerinin basinda
“‘Ders sureciyle/egitim ogretim performansiyla ilgili yeniden duzenleme
yapiimall.” gelmektedir. Bu oneriyi “Ogretim lyesine kendi performansina
yonelik geri bildirim saglanmali.”, “Ogretim Uyesine performansi ile ilgili
O0zendirme ve tegvik saglanmali.”, “Yurt disi yayin sayisinin azaltiimasiyla
ilgili duzenleme yapilmali.”, “Kurumun yukselmesine/ gelismesine, verimlilige
katkida bulunmall.”, “Akademik calismalar degerlendirmede vyer almali.”

Onerileri takip etmektedir.

Ogretim Uyelerinin performans degerlendirmede mevcut boyutlar
arasinda en c¢ok belirtilenler; “egitim-6gretim boyutunda degerlendirme”,
“sayisal verileri degerlendirme”, “sadece arastirma boyutlu 6lgme”, “yabanci
dilde yayin zorunlulugu”, “oplum hizmeti boyutuna deger vermeden
degerlendirme”dir. “Rektore destek verenler boyutunun” ise yalnizca bir

ogretim Uyesi destegini almigtir.
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Ogretim Uyelerinin performans degerlendirme boyutlarina iliskin
onerileri arasinda “Ogretim boyutu degerlendiriimeli.”, “Egitim siireci
degerlendirilmeli.”, “Bilimsel calismalarla ilgili tim faaliyetler

degerlendiriimeli.”, “Topluma hizmet boyutu degerlendirilmeli.” gelmektedir.

Aragtirmaya katilan ogretim uyeleri, performanslarinin

degerlendiriimesindeki mevcut dlgutleri yeterli bulmamaktadirlar.

Ogretim Gyelerinin en siklikla ifade ettikleri dlgltler sirasiyla, “6gretim
boyutunda o6grenci degerlendirmesinin yer almasi”, “arastirma olgutlerinin
agir olmasli”, “sayisal veri esasinin olmasi” olgutleri iken; en az ifade ettikleri
Olcutler ise sirasiyla, “Ogretim Uyesi Unvaninin 6nemli odlgut olmasi”,

“dergilerin hakemli olmasi”, “kidem Ol¢itinin yer almasi” dir.
Ogretim Uyelerinin performans degerlendirme &lgitleri ile ilgili
verdikleri 6nerilerden “Kisisel yeteneklere bakilmali.” ve “Arastirma ve yayin

Olcutleri dizenlenmeli.” dnerilerinin dnde oldugu gorulmektedir.

Yukaridaki Onerileri sirasiyla “Kitap, proje, konferans, seminer, alinan

oduller yer almali.”, “Etkili iletisim, liderlik, takim ¢alismasi olmali.”, “Dersi
anlatma, ders notlari, 6grenci c¢alismalari ve gdézlem olmall.”, “Kisisel
yetenekler dlgit olmamali.”, “Ogretim Uyesinin ders yuku gdzetiimeli.” gibi

ifadeler takip etmektedir. Bu ifadelerde ise liderlik, 6gretim ve kisisel beceriler

boyutlarinin 6n plana ¢ikti§1 sonucuna varilmaktadir.

Ogretim (yelerinin, performanslarinin degerlendiriimesinde mevcut
degerlendiriciler arasinda ilk sirada “Ogretim Uyesinin performansini égrenci
degerlendirmektedir.” gelmekte, ikinci olarak, “Ogretim Uyesinin kendisi,
yonetici ve 6grenci degerlendirmektedir.” ve en son, “Yiksek Ogretim

Kurumu tarafindan degerlendiriimektedir.” goriusu yer almaktadir.

Ogretim (yelerinin, performanslarini  degerlendireceklere iliskin

Onerileri arasinda sirasiyla, “kendi kendine degerlendirme”, “6grenci
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degerlendirmeli”, “ydnetici degerlendirmeli” ve “disardan degerlendirme

olmali” dnerileri 6ne ¢gikmaktadir.

Ogretim  Uyelerinin  gogunluguna gdére mevcut performans

degerlendirme anket teknigi ile yapilmaktadir.

Ogretim (yelerinin performans degerlendirmede uygulanacak yéntem
Onerileri arasinda sirasiyla “anket kullanilmasi”, “yazili ve rapor seklinde

degerlendiriimeli” ve “elektronik ortam kullanilmali” yer almaktadir.

Ogretim Gyelerinin gogunluguna gore Universitelerinde ddénemde bir
oldugu belirtilirken, az sayidaki 6gretim Uyesine goére ise yilda bir

degerlendirme yapilmaktadir.

Degerlendirme sikhdinin hangi siklikla yapilmasi onerileri arasinda
siraslyla “yilda bir’, “dénemde bir", “1 yildan daha uzun slrede bir
degerlendirme” gelmektedir. “Sdrekli degerlendirme” yapilmasini isteyen

ogretim Uyelerinin orani ise gok azdir.

Arastirmaya katilan 6gretim Gyelerine gore sirasiyla, 6gretim Gyelerinin
performanslarini degerlendirme sonuglari en ¢ok kongre, konferans, yurt digi
icin kullaniimaktadir. Ayrica performans degerlendirme sonuglari “maddi

destek”, “terfi ve 6zIUk haklari” igin de kullaniimaktadir.

Ogretim Uyeleri degerlendirme sonuglarinin  kullaniimasi  dnerileri
arasinda sirasiyla, “maddi acidan &dullendirmede”, “manevi acgidan
odullendirmede”, “personelin performansini gelistirmede”, “terfi ve 06zlUk

haklarinda” kullanilmasi yer almaktadir.

Ogretim Uyelerine gdre, 6gretim (Gyelerinin  performanslarinin
degerlendirme sonuglari dncelikle “kigi kendileriyle ve yoneticiyle/ydneticilerle
paylasilmali”, ayrica “kisi ve bolimle paylasiimali” ve “sadece kisinin kendisi

ile paylasilmali” oldugu gorulmektedir.
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Ogretim Uyelerinin ¢ogunlugu degerlendirme sonuglarinin agik ilan
edilmesini 6nermektedir. Bu Oneriyi bolumdn iyi 6érneklerinin bolim ve
universitede ilan edilmesini isteyen ogretim Uyelerinin gorusleri takip
etmektedir. Ogretim Uyeleri tarafindan “Akademik kurullar ve toplu
toplantilarda aciklanabilir.” ve “Boélumle paylasilmali” ifadeleri en az

belirtiimigtir.

Oneriler

Arastirma sonuglarina dayali oneriler asagida iki bashk altinda

verilmektedir.

Universitelerdeki Performans Degerlendirme Sistemleri ile ilgili Oneriler

1. Performans degerlendirme sisteminin kullanimi  ve sonuglarin
yararlanabilirligini artirmak igcin, ogretim Uyeleri ve o6grenciler

performans degderlendirme konusunda bilgilendirilmelidir.

2. Mevcut performans degerlendirme sistemi gézden gecirilmeli ve bunu
yaparken bolim icinde ogretim Gyeleriyle igbirligi yapiimali ve
sorunlara kalici ¢dzimler bulabilmek igin gerekli tartisma ortamlari

saglanmalidir.

3. Ogretim Uyelerinin performans degerlendirmesi ile ilgili 6lcitlere iligkin,
Universitelerde uygulanmasina yonelik gerekli yasal duzenlemeler
yapilmali ve 6gretim Uyesi performans degerlendirme sistemi yuksek

ogretimde uygulanmalidir.

4. Degerlendirme sisteminin etkililigini artirmak amaciyla, degerlendirme
sonuglari 6gretim Uyesine bildiriimeli; sonuglara gére maddi ve manevi

veya sembolik 6dul gibi yaptirnmlarda kullaniimalidir.

5. Ogretim Gyelerinin Slgutlere iliskin énerilerinde liderlik, 6gretim, kisisel
becerilerin 6ne ¢iktigi saptanmistir. Bu nedenle, dzellikle 6gretim Uyesi

yetistirme sureci olarak gortlen lisanustl egitim asamasinda
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gelecegin ogretim Uyeleri etkili iletisim, liderlik, kisisel yetenek ve

becerilerinin gelisimine yonelik egitim programlari ile yetistiriimelidir.

6. Ogretim uyeleri, kendilerinden uluslar arasi akademik c¢alisma
yapmalarinin beklendigini, ancak bu yonde destegin yok denecek
kadar az oldugunu belirtmektedirler. Ogretim Uyelerinin uluslar arasi
yayin igin yurt disina yodneltme yerine, yurdumuzda uluslar arasi

indekslerde taranan dergiler olusturulmalidir.

7. Ogretim (yelerinin adir ders vyiklerini hafifletme ve daha fazla
arastirma yapabilmelerini saglayabilmek amaciyla alanlardaki kadro

sayisini artirma gibi ¢6zim onerileri gelistiriimelidir.

8. Ogretim (uyelerinin katildi§gi sempozyum, seminer, sivil toplum
orgutlerindeki calismalari ve bildirileri de degerlendirilmelidir. Bu tur
toplumsal sorumluluk igeren c¢alismalarda goérev almanin yolu

aciimalidir.

ileride Yapilacak Arastirmalar ile ilgili Oneriler

9. Bu arastirma Ankara ili'nde devlet (iniversitelerinde yapilmistir. Ayni,
benzer calisma daha buylk bir érneklem grubundan daha fazla
ogretim Gyesiyle, farkli illerde yapilarak iller arasinda karsilastirmalara
gidilebilir.

10.Arastirmanin sinirliliklari  nedeniyle kapsama alinmayan &grenci

goruslerinin de alindigi arastirmalar yapilabilir.

11. Arastirmaci tarafindan 6gretim Uyesinin degerlendiriimesi bir butin
olarak c¢alisiimigtir. Diger arastirmacilar tarafindan performans
degerlendirme hedef ve boyutlarini  belirleme, performansi
degerlendirecek kisiler, performans degerlendirme sonuglarini
kullanma gibi boyutlar ayri ayri derinlemesine c¢aligilabilir ve boyutlarla

ilgili ayri ayri modeller gelistirilebilir.
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GORUSME FORMU
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Arastirmanin genel amaci, Ankara’daki Devlet Universiteleri (Ankara
Universitesi, Gazi Universitesi, Hacettepe Universitesi, ODTU) Egitim
Bilimleri Bolumu 6gretim Uyelerinin goruglerine gore, Egitim Bilimleri nde
performanslarini degerlendirme sisteminde karsilagilan sorunlari ve ¢6zim
Onerilerini belirlemektir.

Bu gorisme de sadece arastirma amagcl yapilmaktadir.

Sizin bana sormak istediginiz birgsey var mi?

Hazirsaniz sorulara baslayabiliriz.

GiRiS
e Boluminiuzde performans degerlendirme sistemi var mi? Konu ile ilgili
bir calisma var mi?
e Size gore performansiniz degerlendiriimeli mi? Yaklasiminiz olumlu,

olumsuz mu? Neden?
1. Hedefler

e Mevcut performans degerlendirme sisteminizde hedef/hedefler nedir?
Bilginiz var mi?
e Sizce mevcut hedef/hedefler yeterli mi? Yeterli degil ise ne/neler

olmalidir?
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2. Degerlendirmenin boyut ya da alanlari

Boliumunuzdeki degerlendirmenin boyut igin neler dustntyorsunuz?
Hangi boyutlarda performansiniz degerlendiriimektedir?
Size gore performansinizi degerlendirmede en o6nemli/gerekli

boyut/boyutlar hangileridir? Nedenini agiklayiniz.

3. Performans degerlendirme boyut ya da alanlarinin dl¢utleri

Mevcut performans degerlendirme boyutlarinin dlgUtleri  nelerdir?
Yeterli mi? Yeterli degilse Onerileriniz nedir? Lutfen sebeplerini de

aciklayiniz.

4. Kimlerin degerlendirecegi

Bolimundzde performans degerlendirme kim ya da kimler tarafindan
yapilmaktadir?

Bolimanuzde performans degerlendirmenin  kim ya da kimler
tarafindan  degerlendirildigi  konusunda  karsilasilan  baslica
sorun/sorunlar nelerdir?

Size go6re performansinizi kim ya da kimler degerlendirmelidir?

Neden?

5. Nasil degerlendirilecegi, degerlendirme yéntemleri

Bolimunuzde hangi yontem/yontemlerle degerlendirme
yapilmaktadir? Kullanilan yontemler hakkinda ne disiniyorsunuz?
Sizce hangi degerlendirme yontemi/yontemleri kullaniimahdir? Ne

dugunuyorsunuz? Lutfen ayrintili olarak agiklayiniz.
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6. Ne siklikla degerlendirecegi

Bolimanuzde hangi zaman araliklarinda performans degerlendirme
yapillmaktadir? Zaman araligindan ne derece memnunsunuz?

Belli bir degerlendirme periyodu olmal mi?

Hangi zaman araliklarinda olgtlmelidir? Size gore ideal aralik nedir,

neden? Aciklayiniz.

. Performans degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullanilacagi

Boliuminuzde performans degerlendirme sonuglari hangi amagla
kullanilmaktadir?

Sizce sonuclar nerede /nerelerde kullaniimalidir?

8. Performans degerlendirme sonuglarinin paylasiimasi

Degerlendirme sonuglari kimlerle ve nasil paylasiimali?

Olumlu/olumsuz gorusleriniz var mi? Lutfen agiklayiniz.

9. Yukarida goriigleri alinan 6gretim uyesinin;

Cinsiyeti (-Kadin, -Erkek),

Mesleki kidem (YuUksek oOgretim kurumlarindaki toplam hizmet
sureniz),

Akademik tnvaniniz (-prof., -dogent, -yrd. dog.)

Gorevli olunan Universite,

idari géreviniz/gorevleriniz (1.kurul Gyeligi,2.yéneticilik) var mi?



